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ABSTRAK 
 
Alfi, Lutfiana. 2020. Pengaruh Total Quality Management, Budaya Organisasi 
Islam dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Reward Sebagai Variabel Moderating Studi Pada Bank BRI Syariah KC 
Semarang. Skripsi. Fakulatas Ekonomi dan Bisnis Islam. Program Studi S1 
Perbankan Syariah Institut Agama Islam Negeri Salatiga. Pembimbing: Dr. 
Mochlasin, M.Ag 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Total Quality 
Management (X1), budaya organisasi Islam (X2) dan komitmen organisasi (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y) dengan reward (Z) sebagai variabel moderating 
studi pada Bank BRI Syariah KC Semarang. Sampel yang diambil sebanyak 46 
responden dengan teknik sampel jenuh. Data yang diperoleh kemudian diolah 
dengan menggunakan alat bantu IBM SPSS versi 23. Analisis ini meliputi uji 
validitas, uji reliabilitas, koefisien determinan (R
2
), uji F test, uji statistik T test uji 
asumsi klasik dan Moderated Regression Analysis. Berdasarkan hasil uji yang 
dilakukan menunjukan: H1 TQM berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. H2 budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. H3 komitmen organisasi berpengaruh dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. H4 reward memoderasi (TQM) 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. H5 reward 
memoderasi budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. H6 reward memoderasi komitmen organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Akan tetapi secara 
simultan atau dalam uji F semua variabel bersama-sama mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
Kata kunci: Total Quality Management (TQM), Budaya Organisasi Islam, 
Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan, Reward. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Bank dapat dikatakan sebagai inti dari perekonomian. Semakin 
tinggi kemampuan bank dalam menyalurkan pembiyayaan, maka akan 
semakin tinggi pula usaha-usaha baru yang didirikan oleh masyarakat. 
Jangka panjangnya masyarakat akan mampu menghidupi diri mereka 
sendiri tanpa ada ketergantungan dari pihak lain. Oleh karena itu 
perkembangan bank menjadi tolak ukur keberhasilan suatu negara. 
Semakin besar peran perbankan dalam mengendalikan negara maka 
semakin maju pula negara tersebut  (Putra, 2017). 
Adanya  kehadiran dan fungsi perbankan di Indonesia baik untuk 
masyarakat, industri besar, menengah atau bawah, mempunyai peranan 
dan pengaruh yang signifikan. Hal ini terjadi karena kebutuhan akan bank 
baik untuk penguatan modal atau penyimpanan uang oleh masyarakat 
sudah menjadi hal yang biasa. Dalam mengantisipasi kebutuhan 
masyarakat yang semakin besar dan memberikan rasa aman, nyaman 
dalam transaksi melalui perbankan, kehadiran bank syariah merupakan 
salah satu solusi untuk menambah kepercayaan masyarakat terhadap 
kegiatan perbankan khususnya di Indonesia (Marimin, 2015). Mayoritas 
penduduk Indonesia beragama Islam, yaitu sekitar 207,2 juta jiwa, dari 
banyaknya jumlah penduduk Muslim Indonesia tersebut 
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membuat Indonesia memiliki potensi yang signifikan untuk kontribusi 
bagi kemajuan perbankan syariah menurut (Soemitra dalam Putra, 2017: 
952). 
Industri perbankan syariah di Indonesia mengalami pertumbuhan 
yang bervariasi sesuai dengan pertumbuhan ekonomi nasional. Perbankan 
syariah di Indonesia dilandasi oleh Undang-Undang (UU) yang 
dikeluarkan oleh pemerintah, maupun kebijakan-kebijakan yang 
dikeluarkan oleh kontribusi perbankan syariah (Booklet Perbankan 
Indonesia, 2016). Kemajuan perbankan syariah di Indonesia sampai pada 
tahun 2016 telah mengalami perkembangan yang pesat. Secara kualitatif, 
perkembangan bank syariah dari jumlah bank yang melaksanakan kegiatan 
usaha berdasarkan prinsip syariah dan dari sisi volume usaha.  
Hal ini membuktikan bahwa minat masyarakat Indonesia terhadap 
bank syariah mengalami perkembangan yang baik. Dengan demikian, 
dapat dijadikan sebuah peluang bagi bank syariah untuk memberikan 
kualitas pelayanan yang baik kepada nasabah agar mampu bersaing 
dengan perbankan kovensional. 
Salah satu hal yang penting dalam perusahaan jasa adalah sumber 
daya manusia. Hal ini membuat perusahaan harus mampu meningkatkan 
kinerja karyawan agar tercapainya visi dan misi bank sesuai dengan yang 
diharapkan. Perusahaan dibidang jasa seperti perbankan syariah memiliki 
tiga tantangan besar, yakni pelanggan yang berorientasi pada kualitas 
produk dengan harga yang terjangkau, persaingan yang semakin ketat 
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antar perusahaan jasa, dan adanya perubahan untuk selalu melakukan 
inovasi baru untuk bisa bertahan dan mampu bersaing dengan perusahaan 
jasa yang lain (Ekaviana, 2019). Untuk mencapai tujuan organisasi 
tersebut, tentu perlu dukungan dari kinerja karyawan yang dimilki. Kinerja 
karyawan merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh organisasi 
karena dapat mempengaruhi tercapainya tujuan serta kemajuan organisasi 
agar dapat menghadapi persaingan global. 
Dalam menghadapi persaingan global, manajer diharuskan 
mempunyai kemampuan yang baik dalam membuat rencana strategis 
secara baik. Karena rencana strategis merupakan indikator utama kinerja. 
Untuk mengukur sejauh mana indikator tercapai maka dibutuhkan 
penilaian kerja dengan mengetahui faktor-faktor yang dapat meningkatkan 
kinerja karyawan. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan seperti kepemimpinan, budaya organisasi, kompensasi, 
komitmen dan kompetisi (Edison dkk, 2016). Penggunaan sistem 
manajemen yang baik juga dapat dijadikan sebagai alat untuk 
meningkatkan kinerja perusahaan melalui kinerja karyawannya. Salah satu 
alat, metode atau prinsip yang dapat digunakan untuk memperbaiki kinerja 
karyawan adalah dengan mengimplementasikan Total Quality 
Management  (TQM). 
Total Quality Management (TQM) merupakan suatu konsep 
manajemen modern yang berusaha memberikan respon secara cepat 
terhadap setiap perubahan baik yang didorong oleh kekuatan eksternal 
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ataupun internal organisasi. TQM lebih berfokus pada tujuan perusahaan 
untuk melayani kebutuhan pelanggan baik barang maupun jasa dengan 
kualitas setiggi mungkin (Tjiptono dan Diana, 2001). Kualitas pelayanan 
dan produksi merupakan hal yang paling ditegaskan dalam TQM, dengan 
berfokus pada pelanggan dan perbaikan secara berkesinambungan akan 
menghasilkan produk yang berkualitas tinggi yang sesuai dengan 
kebutuhan pelanggan sehingga akan menimbulkan kepuasan pelanggan 
yang dapat memberikan keuntungan terhadap perusahaan.  
Adanya pengaruh positif dan signifikan antara penerapan TQM 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan (Handoko, 2016). Berbeda dengan penelitian lain yang 
mengatakan bahwa TQM tidak memiliki pengaruh positif signnifikan 
terhadap kinerja karyawan (Enny, 2015).  
Selain dari TQM faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah budaya organisasi. Fondasi dan aktivitas manjemen dikenal sebagai 
budaya organisasi dalam setiap organisasi menurut Harbet et.al (dalam 
Lina, 2014). Budaya organisasi menjadi unsur yang mendasar untuk 
mengawasi perilaku karyawan, cara berfikir karyawan, kerja sama dan 
cara berinteraksi dengan lingkungan, yang dipatuhi dan dimengerti 
bersama sehingga akan timbul rasa satu keluarga yang akan memberikan 
rasa organisasi yang berbeda dengan oraganisasi yang lain. Memiliki nilai, 
simbol atau sistem bersama dalam sebuah perusahaan atau organisasi akan 
memiliki kinerja yang berbeda. Adanya nilai-nilai yang dapat 
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dikembangkan perusahaan untuk meningkatkan kinera karyawan adalah 
dengan mengembangkan nilai-nilai Islam sebagai sebuah budaya 
oganisasi. Budaya organisasi yang Islami adalah suatu sistem kepercayaan 
dan niali yang dianut bersama oleh individu-individu dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan, dengan pengawasan didalam organisasi atau 
perusahaan yang didasarkan pada nilai-nilai atau prinsip-prinsip ajaran 
Islam (Hakim, 2016). Nilai-nilai Islami yang diterapkan dalam sebuah 
oganisasi yang dapat membentuk keperibadian yang baik sesuai dengan 
syariat Islam melalui budaya organisasi Islami akan mewujudkan  kinerja 
perusahaan yang lebih baik.  
Hal ini sesuai dengan penelitian yang mengatakan bahwa budaya 
organisasi syariah memiliki pengaruh positif terhadap produktivits kerja 
karyawan menurut (Laili, 2018). Berbeda dengan penelitian lain yang 
mengatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap 
motivasi kerja karyawan, namun memiliki pengaruh negatif terhadap 
kinerja keuangan menurut penelitian yang dilakukan oleh (Satyawati, 
2014). 
Berikut hal yang juga mempengaruhi kinerja karyawan yakni 
komitmen individu dalam berorganisasi. Komitmen organisasi adalah 
keadaan seseorang yang memiliki ikatan kuat terhadap organisasinya 
untuk bertahan didalam organisasi tersebut. Adanya komitmen organisasi 
memberikan gambaran bahwa karyawan yakin serta menerima visi dan 
misi organisasinya dan memiliki keinginan untuk tetap bekerja pada 
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organisasi tersebut. Antara komitmen dengan kinerja karyawan memilki 
hubungan yang positif artinya komitmen karyawan yang kuat dapat 
meningkatkan kinerja karyawan (Suherman, 2018) 
Hal ini sesuai dengan penelitian yang menyatakan bahwa 
komitmen organisasi serta implementasi yang tinggi dapat meningkatkan 
kinerja karyawan funding dan lending menurut penelitian yang dilakukan 
oleh (Rahmawati, 2019). Berbanding terbalik dengan penelitian lain yang 
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan menurut (Mekta, 2017). 
Studi empiris mengenai pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
karyawan menunjukan bahwa pemberian kompensasi yang layak dalam 
wujud moneter (moneter rewards), seperti insetif tahunan (annual 
incentives), dan dalam wujud non moneter (psychological rewards) seperti 
promosi jabatan, pembeian otonomi dan tanggung memliki pengaruh yang 
positif terhadap peningkatan produktivitas karyawan dan peningkatan 
kinerja perusahaan secara keseluruhan menurut Scott dkk (dalam Lina, 
2014). Berdasarkan hal tersebut reward merupakan salah satu dari strategi 
manajemen untuk menciptakan keselarasan antar karyawan untuk 
memberikan dorongan agar tercapainya tujuan sesuai dengan yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan. 
Kinerja karyawan yang baik akan memberikan nilai unggul 
terhadap perusahaan. Bank BRI syariah, terbukti berhasil meraih 
penghargaan pada 06 Desember 2017 dengan meraih Republika Award 
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sebagai “Bank Syariah Terhandal” dan sebagai Infobank 16thBanking 
Service Excellence Awards 2019 “4thBest Overall Perfomance Shariah 
Commercial Bank” – Business News dan BRI Syariah termasuk dalam 
bank yang memberikan pelayanan terbaik kepada nasabahnya, bank-bank 
yang siap menghadapi shifiting dari layanan konvensional ke digital. 
Berdasarkan dari 5 BUS yang ada BRI Syariah berhasil memberikan 
pelayanan yang cepat, mudah, murah dan aman kepada nasabah 
menunjukan bahwa baiknya kinerja karyawan bank BRI Syariah. Hal ini 
yang menjadi dasar pertimbangaan, mengapa objek penelitian ini memilih 
di BRI Syariah Kantor Cabang Semarang. Karena kualitas pelayanan yang 
baik yang menunjukan baiknya kinerja karyawan. 
Berdasarkan paparan diatas maka peneliti tertarik untuk meneliti 
apakah terdapat pengaruh Total Quality Management, budaya organisasi 
Islam dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan reward 
sebagai variabel moderating studi kasus Bank BRI Syariah Kantor Cabang 
Semaarang. Beda penelitian dengan penelitian terdahulu adalah dengan 
menambahkan beberapa variabel independen dengan objek penelitian di 
Bank BRI Syariah Kantor Cabang Semarang. Oleh karena itu, peneliti 
tertarik melakukan penelitian dengan judul  “Total Quality Management, 
Budaya Organiasi Islam dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Reward sebagai Variabel Moderating di Bank BRI 
Syariah KC Semarang”. 
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B. Rumusan Masalah 
Penelitian ini akan mengkaji tentang pengaruh Total Quality 
Management, budaya organisasi Islam dan komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan dengan reward sebagai variable moderating. Secara 
lebih rinci rumusan masalah akan dijabarkan sebagai berikut: 
1. Bagaimana pengaruh Total Quality Managemen terhadap kinerja 
karyawan? 
2. Bagaimana pengaruh budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan? 
3. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan? 
4. Bagaimana pengaruh Total Quality Management terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh reward? 
5. Bagaimana pengaruh budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawanyang dimoderasi oleh reward? 
6. Bagaiman pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
yang dimoderasi oleh reward? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas diharapkan 
penelitian mempunyai manfaat dan tujuan sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui pengaruh Total Quality Management terhadap 
kinerja karyawan 
2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan 
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3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan 
4. Untuk mengetahui pengaruh Total Quality Management terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh reward 
5. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh reward 
6. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan yang dimoderasi oleh reward 
D. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberiakn manfaat diataranya:   
1. Manfaat Teoritis 
a) Sebagai bukti adanya pengaruh Total Quality Management, 
budaya organsasi Islam dan komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada bank syariah. 
b) Peneltian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan 
kajian ilmu pengetahuan mengenai cara meningkatkan kinerja 
karyawan. 
2. Manfaat Praktisi 
a) Bagi Perbankan Syariah 
Penelitian ini, diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 
baik secara langsung maupun tidak langsung bagi perbankan 
syariah tentang faktor-faktor apa saja yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
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b) Bagi Mahasiswa 
Menambah wawasa dan masukan agar mengetahui variabel-
variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan agar lebih 
terfokus dan luas. 
c) Bagi Peneliti 
Sebagai pengembangan teori yang sudah diperoleh selama 
dibangku kuliah dan berguna untuk menambah wawasan serta 
pengetahuan tentang kinerja karyawan, serta sebagai pelatihan 
peneltian-penelitian selanjutnya. 
E. Sistematika penulisan  
Sistematika pembahasan ini bertujuan untuk mempermudah 
pembaca dalam memahami dan mengerti keseluruhan bagian dalam 
penelitian ini, maka peneliti akan menyajikan sistematika penulisan 
sebagai berikut: 
BAB I pendahuluan, bab ini berisikan tentang penjabaran 
pendahuluan yaitu terdiri dari latar belakang masalah yang berisikan 
tentang latar belakang sebuah penelitian yang akan diteliti, perumusan 
masalah berisikan masalah-masalah yang diambil berdasarkan latar 
beakang, tujuan penelitian berisi tentang tujuan kenapa dilakukan 
penelitian tersebut, dan sisitematika penulisan tata cara penulisan dari awal 
sampai akhir. 
BAB II landasan teori, bab ini berisikan landasan teori yang 
berkaitan dengan variabel yang penelitian yaitu Total Quality 
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Management, budaya organisasi Islam, komitmen organisasi, kinerja 
karyawandan reward, hipotesis dan kerangka atau model peneltian. 
BAB III metode penelitian, bab ini berisikan uraian dari jenis 
penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, teknik 
pengumpulan data, skala pengukuran, definisi konsep dan operasional, 
instrument penelitian, uji instrument penelitian dan alat analisis yang 
digunakan pada penelitian ini. 
BAB IV analisis data, bab ini berisikan tentang deskriptif obyek 
penelitian yang berisikan penjelasan singkat objek yang digunakan dalam 
penelitian. 
BAB V penutup, bab ini berisikan kesimpulan dari pembahasan 
atau hasil penelitian dan saran yang diharapkan bermanfaat bagi banyak 
pihak terutama bagi pembaca serta masukan dan refrensi bagi peneliti 
selanjutnya. 
Daftar pustaka 
Lampiran- lampiran  
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
A. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu adalah kumpulan dari hasil penelitian yang sudah 
dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya dan mempunyai kaitan dengan 
penelitian yang akan dilakukan. Hasil-hasil penelitan yang berkaitan 
dengan Total Quality Management, budaya organisasi Islam dan 
komitmen organisasi, kinerja karyawan dan reward yang telah diteliti oleh 
penelitian terdahulu yang akan dijelaskan dalam bab ini. 
Tabel 2.1 
Total Quality Management terhadap Kinerja Karyawan 
No Penulis, 
Tahun 
Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil 
1. Pratama dan 
Maghfiroh 
(2016) 
- PT. BMT Taruna 
Sejahtera 
Ungaran 
- 85 Responden 
Analisis SPSS 
18 
Berpengaruh  
(+) 
2. Laiya, dkk 
(2018) 
- PT. Bank 
Mandiri Tbk 
Area Manado 
- 50 Responden  
Analisis 
Regresi 
Berganda 
Berpengaruh  
(+) 
3. Sari,dkk 
(2018) 
- PPT. Setia 
Kawan Makmur 
Sejahtera 
Tulungagung 
- 152 Responden 
Structural dan 
partial Least 
Square(PLS) 
Berpengaruh  
(+) 
4. Alhudri dan 
Heriyanto 
(2015) 
- PT. PLN 
(Persero) Ranting 
Bangkingan  
- 48 Responen 
Analisis 
Regresi Linear 
dan SPSS 
ver.17 
Berpengaruh 
 (+) 
5. Enny (2015) - PT. Mount 
Dreams 
Indonesia 
Analisis SEM 
(Structure 
equation 
Berpengaruh  
(-) 
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- 175 Responden modelling) 
dan AMOS 
(moment 
structure 
analysis) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Pratama dan 
Maghfiroh, 2016), (Laiya dkk, 2018), (Sari dkk, 2018), (Alhudri dan 
Heriyanto, 2015) Total Quality Management berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut 
berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh (Enny, 
2015) bahwa Total Quality Management tidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 2.2 
Budaya Organisasi Islam terhadap Kinerja Karyawan 
No Penulis, 
Tahun 
Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil  
1. Inayah (2019) - BRI Syariah 
Kantor Cabang 
Bayuwangi 
- 28 Responden 
Analisis Data, 
Regresi 
Berganda dan 
Sensus 
Sampling 
Berpengaruh 
 (+) 
2. Animah dan 
Herwanti 
(2019) 
- BMT Pulau 
Lombok 
- 144 Responden 
Analisis Regresi 
Linier dan SPSS 
22 
Berpengaruh  
(+) 
3.  Laili dan 
Anwar (2018) 
- PT. Hasanah 
Mulai 
Investama 
- 35 Responden 
Analisis Data Berpengaruh  
(+) 
4. Wahyuningsih
,dkk (2019) 
- Bank Syariah 
Mandiri Cabang 
- 30 Responden 
Analisis Regres 
Lnier Berganda 
dan SPSS for 
widows 
Berpengaruh 
 (+) 
5. Gita dan 
Yuniawan 
(2016) 
- PT. BPR Arta 
Utama 
Pekalongan 
- 57 Responden 
Analisis Regres 
Lnier Berganda 
Berpengaruh 
 (-) 
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Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Inayah, 2019),  
(Animah dan Herwanti, 2019), (Laili dan Anwar, 2018), (Wahyuningsih 
dkk, 2019) budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut berbanding 
terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh (Gita dan Yuniawan, 
2016) bahwa budaya organisasi Islam tidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 2.3 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
No Penulis, Tahun Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil 
1. Rahmawati dan 
Juwita (2019) 
- Bank Syariah 
Lantabur 
- 30 Responden 
Analisis Data, 
Liinier 
Regresi 
Bergana 
Berpengaruh 
 (+) 
2. Citra,dkk (2018) - Bank Tabungan 
Negara Syariah 
Kantor Cabang 
Malang 
- 44 Responden 
Analisis Data 
dan Simple 
Random 
Sampling 
Berpengaruh 
 (+) 
3.  Suherman 
(2018) 
- Bank Umum 
Syariah (BUS) di 
Jawa Barat 
- 100 Responden 
Analisis data 
dan path 
analysis 
Berpengaruh 
 (+) 
4. Wasana dan 
Wirajaya (2015) 
- Bank 
Pengkreditan 
Rakyat 
Kabupaten 
Gianyar 
- 99 Responden 
Analisis 
regresi linier 
berganda dan 
nonprobability 
sampling 
Berpengaruh 
 (+) 
5. Mekta (2017) - PT. Indra Kelana 
Yogyakarta 
- 82 Responden 
Analisis 
Regresi 
Sederhana dan 
Regresi 
Berganda 
Berpengaruh 
 (-) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Rahmawati 
dan Juwita, 2019), (Citra dkk, 2018), (Suherman, 2018), (Wasana dan 
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Wirajaya, 2015) komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut 
berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mekta, 
2017) bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 2.4 
Total Quality Management terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Reward sebagai Variabel Moderasi. 
No Penulis, 
Tahun 
Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil 
1. Parwitasari 
dan 
Wirasedana 
(2018) 
- Rumah Sakit 
Kota Denpasar 
- 55 Responden 
Analisis 
Moderated 
Regression 
Analisis 
(MRA) 
Berpengaruh  
(+) 
2. Murdijaning
sih, dkk 
(2017) 
- BPR di 
Kabupaten 
Banyumas 
- 30Responden 
Analisis 
Regresi 
Berganda  
Berpengaruh  
(+) 
3. Afif (2015) - PT PLN 
Pekanbaru 
- 106 Responden 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda  
Berpengaruh  
(+) 
4. Layaman 
dan 
Fauziyah 
(2018) 
- BNI Syariah 
Cabang Cirebon 
- 35 Responden 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda 
Berpengaruh 
 (+) 
5. Narsa dan 
Yuniawati 
(2003) 
- PT. Telkom 
Divre V 
Surabaya 
- 90 Responden 
Analisis 
Regresi Linier 
Berganda 
Berpengaruh 
 (-) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Parwitasari 
dan Wirasedana, 2018), (Murdijanigsih dkk, 2017), (Citra dkk, 2018), 
(Afif, 2015), (Layaman dan Fauziyah, 2018) reward dapat 
memoderasihubungan antara Total Quality Management terhadap 
kinerja karyawan. Beberapa penelitian tersebut berbanding terbalik 
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dengan penelitian yang dilakukan oleh (Narsa dan Yuniawati, 2003) 
bahwa reward tidak dapat memoderasi hubungan antara Total Quality 
Management  terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 2.5 
Budaya Organisasi Islam terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Reward sebagai Variabel Moderasi 
No Penulis, 
Tahun 
Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil 
1. Anggela 
(2014) 
- Bank Umum 
Bandung 
- 35 Bank  
Analisis Regresi 
Linier 
Sederhana dan 
MRA 
(Moderatedd 
Regression 
Analysis) 
Berpengaruh 
 (+) 
2. Pamungkas 
dan 
Franksiska 
(2018) 
- PT SM 
Karangjati, 
Semarang 
- 93 Responden 
Analisis MRA 
(Moderat 
Regression 
Analysis) 
Berpengaruh 
(+) 
3. Lina (2014) - Biro 
Universitas 
Muhammadiy
ah Sumatra  
- 87 Responden 
Analisis Regresi 
Linier Berganda 
dan Regresi 
Bertingkat 
Berpengaruh  
 (-) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Angela, 
2014), (Pamungkas dan Franksiska, 2018) reward dapat memoderasi 
hubungan antara budaya organisasi Islam terhadap kinerja karyawan. 
Beberapa penelitian tersebut berbanding terbalik dengan penelitian 
yang dilakukan oleh (Lina, 2014) bahwa reward tidak dapat 
memoderasi hubungan antara budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan. 
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Tabel 2.6 
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Reward 
sebagai Variabel Moderating 
No Penulis, 
Tahun 
Sampel, Lokasi Alat Analisis Hasil  
1. Parwitasari 
dan 
Wirasedana 
(2018) 
- Rumah Sakit 
Kota 
Denpasar 
- 55 Responden 
Analisis MRA 
(Moderated 
Regression 
Analysis) 
Berpengaruh 
 (+) 
2. Sejati (2017) - PT. Telkom 
Solo 
- 50 Responden 
Analisis MRA 
(Moderated 
Regression 
Analysis) 
Berpengaruh 
 (+) 
3. Arini dan 
Azlina 
(2015) 
- Satuan Kerja 
Perangkat 
Daerah 
Provinsi Riau 
- 96 Responden 
Analisis MRA 
(moderated 
Regression 
Analysis) 
Berpengaruh 
 (-) 
 
Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa menurut (Parwitasari 
dan Wirasedana, 2018), (Sejati, 2017) reward dapat memoderasi 
hubungan antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Beberapa penelitian tersebut berbanding terbalik dengan penelitian 
yang dilakukan oleh (Arini dan Azlina, 2015) bahwa reward tidak dapat 
memoderasi hubungan antara komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 
B. Kerangka Teori 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja  
Kinerja berasal dari kata job performance dan actual 
performance yaitu hasil kerja secara kualitas dan kualitas yang 
18 
 
 
 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 
2008). Kinerja adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu 
kemampuan dan minat seseorang bekerja, kemampuan dan 
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat 
motivasi seorang pekerja (Hasibuan, 2005). 
Kinerja adalah sejauh mana seseorang telah memainkan 
baginya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam 
mencapai sasaran khususnya yang berhubungan dengan perang 
perorang atau dengan memperlihatkan kompentensi yang 
dinyatakan relevan bagi organisasi (Harsuko, 2011). Performance 
(kinerja) adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Suyadi, 1999). 
Kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
pegawai Mathis dan Jackson (dalam Bintoro dan Daryanto, 2017). 
Kinerja merupakan hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang telah 
dilakukan dan dibandingkan dengan kriteria yang ditetapkan 
bersama menurut Rai (dalam Afif, 2015). 
Dari beberapa definisi kinerja karyawan yang diberikan 
oleh beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
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karyawan merupakan hasil kinerja karyawan baik dari segi 
kuantitas maupun kualitas dalam menyelesaikan tanggung jawab 
yang diberikan kepada karyawan tersebut oleh pimpinan atau 
atasan berdasarkan peraturan yang sesuai dengan moral dan etika 
yang ditetapkan didalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan 
faktor penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan. Kinerja 
karyawan yang baik akan sangat mempengaruhi kualitas dan 
kuantitas dari sebuah perusahan.  
b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja  
Kinerja merupakan suatu capaian atau hasil kerja dalam 
sebuah aktivitas yang telah direcanakan untuk mencapai tujuan dan 
sasaran yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, yang 
ditetapkan oleh sebuah organisasi yang dipengaruhi beberapa 
faktor. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil 
maupun perilaku kerja menurut (Kasmir, 2016) yaitu: 
1) Kemampuan dan Keahlian 
Merupakan kemampuan atau skill yang dimilki seseorang 
dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin memilki 
kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 
pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah 
ditetapkan. Artinya karyawan yang memilki kemampuan dan 
keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja 
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baik pula, sebaliknya bagi karyawan yang tidak benar, maka 
akan memberikan hasil yang kurang baik pula, yang pada 
akhirnya akan menunjukan kinerja yang kurang baik. 
2) Pengetahuan  
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang 
yang memilki pengetahuan tentanga pekerjaan secara baik 
akan memberikan hasil yang baik, begitu pula sebaliknya. 
Artinya dengan mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan 
akan memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaanya, 
dan jika karyawa tidak atau kurang memiliki pengetahuan 
tentang pekerjaanya, maka akan mengurangi hasil atau 
kualitas pekerjaanya yang pada akhirnya akan mengurangi 
hasil atau kualitas pekerjaanya. 
3) Rancangan Kerja 
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan 
karyawan dalam mencapai tujuannya. Jika suatu pekerjaan 
memiliki rancangan yang baik, maka akan memudahkan 
untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar. 
Dengan demikian rancangan pekerjaan akan mampu 
meningkatkan kinerja karyawan. 
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4) Keperibadian 
Yaitu keperibadian seseorang atau karakter yang dimiliki 
seseorang. Setiap orang memiliki keperibadian atau karakter 
yang berbeda satu dengan yang lainya. Seseorang yang 
memiliki karakter yang baik akan melakukan pekerjaan 
secara sungguh-sungguh penuh dengan tanggung jawab 
sehingga hasil pekerjaannya baik.  
5) Motivasi kerja  
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 
melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan 
yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya 
(misal dari pihak perusahaan), maka karyawan akan 
terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan 
baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari 
dalam maupun dari luar diri seseorang akan menghasilkan 
kinerja yang baik. 
6) Kepemimpinan  
Kepemimpnan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam 
mengatur, mengelola dan memerintah bawahanya untuk 
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang 
diberikanya. Perilaku pemimpin yang mengayomi, mendidik 
dan membimbing tentu akan membuat karyawan senang 
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dengan mengikuti apa yang diperintahkan atasannya. Hal ini 
tentu akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
7) Gaya Kepemimpinan 
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam 
menghadapi atau memerintahkan bawahanya. Misal gaya 
atau sikap pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan 
gaya pemimpin yang otoriter. Dalam praktik gaya 
kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi 
organisasinya. 
8)  Budaya Organisasi 
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang 
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. 
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal 
yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi 
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. 
Kepatuhan anggota organisasi untuk mengikuti kebiasaan 
atau norma ini akan mempengaruhi kinerja seseorang atau 
kinerja organisasi. 
9) Kepuasan Kerja  
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 
terhadap pekerjaan. Jika karyawan merasa senang atau 
gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaanya pun 
akan berhasil dengan baik. 
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10) Lingkungan Kerja 
Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat 
bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, 
sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan rekan 
kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana nyaman 
dan memberikan ketenangan maka akan membuat suasana 
kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil 
kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa 
gangguan. 
11) Loyalitas  
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan 
membela perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan 
ini ditunjukan dengan terus bekerja dengan sungguh-sungguh 
sekalipun perusahaanya dalam kondisi yang kurag baik. 
Karyawan yang setia atau loyal tentu akan mempertahankan 
ritme kerja, tanpa terganggu oleh godaan pihak pesaing. 
Loyalitas akan terus membangun agar terus bekarya menjadi 
lebih baik dengan merasa bahwa perusahaan seperti miliknya 
sendiri. 
12) Komitmen  
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan 
kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. 
Komitmen juga diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-
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janji yang telah dibuatnya. Dengan mematuhi janji atau 
kesepakatan tersebut membuatnya berusaha untuk bekerja 
dengan baik dan merasa bersalah jika tidak dapat menepati 
janji atau kesepakatan yang telah dibuatnya. 
13)  Disiplin Kerja  
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 
kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal 
ini dapat berupa waktu, dengan masuk kerja selalu tepat 
waktu. Disiplin dalam mengerjakan apa yang diperintahkan 
sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan. Karyawan 
yang disiplin akan mematuhi kinerja. 
c. Dimensi  Kinerja 
Untuk mencapai atau menilai kinerja ada empat dimensi yang 
menjadi tolak ukur, menurut (Edision dkk, 2016) meliputi: 
1) Target 
Target merupakan indikator terhadap pemenuhan jumlah 
barang, pekerjaan, atau jumlah uang yang dihasilkan. 
2) Kualitas  
Kualitas adalah elemen penting, karena kualitas yang 
dihasilkan menjadi kekuatan dalam mempertahankan 
loyalitas pelanggan. 
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3) Waktu penyelesaian 
Penyelesaian yang tepat waktu membuat kepastian distribusi 
dan penyerahan pekerjaan menjadi pasti. Ini adalah modal 
untuk membuat kepercayaan pelanggan. 
4) Taat asas  
Tidak saja harus memenuhi target, kualitas dan tepat waktu 
tapi juga harus dilakukan dengan cara yang benar, transparan 
dan dapat dipertanggung jawabkan. 
d. Tahapan Penilaian Kinerja 
Secara umum terdapat 2 (dua) teknik cara menilai kinerja yang 
bisa digunakan menurut (Bintoro dan Daryanto, 2017) yaitu: 
1) Penilaian kinerja pada seseorang secara tunggal  adalah semata-
mata menilai kinerja orang perorangan secara individu tanpa 
membandingkannya dengan yang lainya. 
2) Penilai kinerja pada sekelompok orang adalah penilaian kinerja 
atas seseorang dibandingakan dengan karyawan lain. 
Ada beberapa teknik atau cara penilaian kinerja karyawan 
tunggal (individu) yaitu: 
a) Grafik Sekala Kecepatan (GSK/Grafic Rating Scale) 
Cara untuk mengukur berbagai jenis karakteristik yang 
mempengaruhi kinerja karyawan seperti kecepatan waktu 
pengerjaan dengan teliti, sikap dan inisiatif. 
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b) Memilih Kecepatan yang Dipaksakan (MKD/Forced 
Rating Choice) 
Teknik penilaian “memilih kecepatan yang dipaksakan 
(MKD)” adalah dengan meyajikan beberapa pilihan nilai 
untuk suatu kategori kinerja seorang karyawan. Penekanan 
dari sistem “memilih kecepatan yang dipaksakan” dalam 
menilai kinerja seseorang karyawan, cenderung untuk 
memilih nilai yang lebih rendah, dibandingkan dengan 
sistem penilaian berdasarkan grafik. 
c) Teknik Penilaian dengan Esay (TPE/Essay Evaluation 
Technique) 
Teknik penilaian kinerja dengan esay adalah teknik 
penilaian kinerja dengan memberikan penjelasan secara 
tertulis tentang hal yang dinilai. Misalnya : kecepatan 
mengetik dari karyawan “A” adalah 80 ketuk per menit, 
Karena dapat mengetik dengan prinsip 10 jari. Disamping 
itu papan ketik yang digunakan masih baru, lebih canggih 
dan lain-lain. 
d) Daftar Pengecekan (DP/Checklist) 
Daftar pengecekan adalah metode penilaian kinerja, dimana 
penilai sambil membawa daftar penilaian tersebut memilih 
salah satu pernyataan yang menurut logika dan perasaan 
dia, sesuai dengan kinerja karyawan yang sedang dinilai. 
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Misal keramahan seorang petugas “customer service” dari 
suatu bank akan dinilai. Dengan bentuk pernyataan sangat 
ramah, ramah, cukup ramah dan tidak ramah. 
e) Teknik Kejadian Kritis (TKK/Critical Incident Technique) 
Penilaian kinerja dengan “Teknik Kejadian Kritis” adalah 
teknik penilaian kinerja karyawan dengan menggunakan 
daftar pernyataan yang menggambarkan tipe perilaku setiap 
karyawan yang efektif atau tidak. 
e. Tujuan Penilaian Kinerja 
Bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki beberapa tujuan 
menurut (Kasmir, 2016) antara lain yaitu: 
1) Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan 
Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan artinya dengan 
melakukan penilaian terhadap kinerja, maka manajemen 
perusahaan akan mengetahui di mana kelemahan karyawan 
dan sistem yang digunakan. Dengan diketahui kelemahan ini 
untuk segera untuk dilakukan perbaikan baik terhadap sistem 
yang digunakan maupun karyawan sendiri. Khusus untuk 
karyawan yang memiliki kualitas kerja yang kurang baik, 
maka sebaiknya dilakukan pembinaan atau dengan cara 
memasukanya ke lembaga pelatihan guna mengasah atau 
menambah kemampuanya. 
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2) Keputusan Penempatan 
Bagi karyawan yang telah dinilai kinerjanya ternyata kurang 
mampu untuk menempati posisinya sekarang, maka perlu 
dipindahankan ke unit atau bagian lainya. Dan bagi karyawan 
yang memiliki kinerja yang baik perlu dipertahankan agar 
kinerja karyawan tidak menurun dan tetap mempertahankan 
kinerjanya. Bagi karyawan yang terus-menerus memiliki 
kinerja baik, tentu akan dikembangkan ke bagian lain. 
3) Perencanaan dan Pengembangan Karier 
Hasil penilaian kinerja yang dilakukan untuk menentukan 
jenjang karier seseorang. Bagi mereka yang mengalami 
peningkatan kinerja maka akan dilakukan promosi jabatan 
atau kepangkatan sesuai dengan peraturan perusahaan. 
4) Kebutuhan latian dan pengembangan  
Tujuan kinerja untuk kebutuhan pelatihan dan pengembangan 
maksudnya adalah bagi karryawan yang memiliki 
kemampuan atau keahlian yang kurang, perlu diberikan 
pelatian, agar mampu meningkatkan kinerja. 
5) Penyesuaian kompensasi 
Artinya hasil penelian kinerja digunakan untuk kepentingan 
penyesuaian kompensasi adalah bagi mereka yang kinerjanya 
meningkatkan maka akan ada penyesuaian kompensasi. 
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Penyesuaian kompensasi dilakukan dengan meningkatkan 
gaji pokok, bonus, insetif, tunjangan atau kesejahterahan 
lainya sesuai dengan jenjang kinerjanya yang diperoleh. 
6) Inventori kompentensi pegawai 
Dengan dilakukan penilai kinerja terhadap seluruh karyawan 
untuk beberapa periode, maka perusahaan memiliki simpanan 
data karyawan. Data-data dan infomasi mengenai 
kompetensi, skill, bakat, potensi seluruh karyawan. Artinya 
perusahaan memiliki peta tentang kekuatan dan kelemahan 
karyawan. 
7) Kesempatan kerja adil 
Dengan melakukan sistem kinerja yang baik akan 
memberikan rasa keadilan bagi seluruh karyawan. Bagi 
mereka yang memiliki kinerja yang baik, akan memperoleh 
balas jasa atas jerih payahnya meningkatkan kinerja. Dengan 
adanya penilaian kerja maka seluruh karyawan merasa diberi 
kesempatan untuk berprestasi dengan sebaik mungkin. 
8) Komunikasi efektif antara atasan bawahan 
Hasil penilaian kinerja juga digunakan untuk mengukur 
efektivitas komunikasi antara atasan dengan bawahan. Atasan 
akan dapat mengoreksi bagaimana seharusnya melakukan 
komunikasi yang baik terhadap bawahan satu persatu. 
Dengan komunikasi yang seharusnya dilakukan, maka akan 
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memberikan pengaruh terhadap kinerja seseorang. Setiap 
karyawan memiliki cara-cara komunikasi tersendiri. Oleh 
karena itu, tugas atasannya untuk mencari tahu komunikasi 
macam apa yang dibutuhkan untuk tiap-tiap bawahannya. 
Komunikasi akan efektif jika sudah diketahui gaya 
komunikasi yang dibutuhkan. 
9) Budaya Organisasi 
Artinya dengan ada penilaian kinerja maka akan terciptanya 
budaya yang menghargai kualitas kerja. Karyawan tidak 
dapat bekerja dengan seenaknya, akan tetapi harus berusaha 
meningkatkan kinerjanya. Dengan kata lain kerja dapat 
mengubah budaya kerja kearah penghargaan kualitas dan 
produktivitas kerja dan juga budaya kerja karyawan. 
10) Menerapkan Sanksi 
Di samping memberikan berbagai keuntungan bagi 
karyawan, penilaian kinerja juga merupakan sarana untuk 
memberikan hukuman atas kinerja karyawan yang menurun. 
Besarnya hukuman atau sanksi yang diterima tergantung dari 
tingkat kinerja. 
f. Indikator Kemapuan Kerja 
Indikator kemampuan kerja menurut Bernadhine (dalam 
Tampi, 2014) yaitu: 
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1) Kualitas 
Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati 
sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari 
penampilan aktifitas ataupun memenuhi tujuan yang 
diharapkan dari suatu aktifitas.  
2) Kuantitas  
Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus 
aktifitas yang diselesaikan. 
3) Ketepatan waktu 
Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi 
dimaksimalkan dengan maksud menaikan keuntungan atau 
mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan 
sumberdaya. 
4) Efektifitas  
Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal yang 
dimaksimalkan dengan maksud memperbanyak keuntungan 
atau mengurangi kerugian dari setiap unit dalam penggunaan 
sumberdaya. 
5) Kemandirian  
Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi 
kerjanya tanpa minta bantuan bimbingan dari pengawas atau 
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meminta turut campurya pengawas untuk menghindari hasil 
yang merugikan. 
 
2. Total Quality Management 
a. Pengertian Total Quality Management(TQM) 
TQM merupakan suatu pendekatan dalam menjalankan usaha 
yang mencoba untuk memaksimumkan daya saing organisasi melalui 
perbaikan terus menerus atas produk, jasa, manusia, proses dan 
lingkunganya (Tjiptono dan Diana, 2001). Total Quality Management 
diartikan sebagai perpaduan semua fungsi manajemen, semua bagian 
dari suatu perusahaan dan semua orang kedalam falsafah holistic 
yang dibangun berdasarkan konsep kualitas, teamwork, produktivitas, 
dan kepuasan pelanggan menurut (Nasution, 2005). 
TQM adalah sebuah pendekatan yang banyak digunakan oleh 
perusahaan dalam meningkatkan kualitas secara sistematis dengan 
menggunakan banyak dimensi dan telah diaplikasikan secara luas 
oleh banyak perusahaan dengan tujuan meningkatkan kinerja seperti 
kualitas, produktivitas dan profitabilitas (Saputra, 2014). TQM 
merupakan sistem manajemen yang mengangkat kualitas sebagai 
strategi usaha pada kepuasan pelanggan dengan melibatkan seluruh 
anggota organisasi (Nasution, 2005). 
Total Quality Management (TQM) merupakan suatu konsep 
manajemen modern yang beusaha untuk memberikan respon secara 
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tepat terhadap setiap perubahan yang ada, baik yang didorong oleh 
kekuatan eksternal maupun internal organisasi (Chairany dan 
Wahyuni, 2011). TQM adalah suatu pendekatan sistem untuk 
mengintregasikan semua fungsi dan proses agar tercapai 
penyempurnaan mutu produk secara berkesinambungan untuk 
mencapai kepuasan konsumen (Supriyono, 2002). 
Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan 
bahwa TQM merupakan sebuah konsep pendekatan modern yang 
menekankan, fungsi dan proses, jasa, manusia dan lingkungan secara 
terus menerus melalui peningkatan kualitas untuk meningkatkan daya 
saing perusahaan. Semakin baik penerapan TQM dalam suatu 
perusahaan akan semakin meningkatkan kinerja karyawan dengan 
menghasilkan produk dan jasa yang berkualitas, sehingga 
menimbulkan kepuasan terhadap kinerja yang dihasilkan.  
b. Karakteristik TQM 
Total Quality Management (TQM) mempunyai sepuluh 
karakteristik yang dapat dicapai untuk menuju tujuan yang 
diharapkan perusahaan menurut (Tjiptono dan Diana, 2001) yaitu: 
1) Fokus pada pelanggan 
Fokus pada pelanggan internal maupun pelanggan eksternal. 
Pelanggan internal berperan besar dalam menentukan kualitas 
manusia, proses dan lingkungan yang berhubungan dengan 
produk maupun jasa. Sedangkan pelanggan eksternal 
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menentukan kualitas produk atau jasa yang disampaikan 
kepada perusahaan. 
2) Obsesi terhadap kualitas 
Organisasi yang menerapkan TQM, penentu akhir kualitas 
pelanggan internal dan eksternal. Dengan kualitas yang 
ditetapkan, organisasi harus terobsesi untuk meningkatkan 
kualitas baik produk maupun jasa, manusia, proses dan 
lingkungan, untuk meningkatkan kinerja perusahaan agar dapat 
bersaing dan memberikan kepuasan bagi konsumen. 
3) Pendekatan ilmiah 
Pendekatan ilmiah sangat diperluhkan dalam penerapan TQM, 
terutama untuk mendesain pekerjaan dan dalam proses 
pengambilan keputusan dan pemecahan masalah yang 
berkaitan dengan pekerjaan yang didesain tersebut. 
Berdasarkan hal itu data sangat diperluhkan untuk digunakan 
dalam menyusun patok duga (benchmark), memantau 
perkembangan prestasi, dan melakukan perbaikan. 
4) Komitmen jangka panjang 
TQM merupakan paradigma baru dalam melaksanakan bisnis. 
Oleh karna itu budaya baru dalam perusahaan sangat 
dibutuhkan. Dengan adanya komitmen jangka panjang sangat 
diperluhkan guna mengadakan perubahan budaya penerapan 
TQM dapat berjalan dengan baik. 
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5) Kerja sama Tim (Teamwork) 
Dalam organisasi yang menerapkan TQM, kerja sama dalam 
tim harus dijalin dan dibina dengan baik antar karyawan 
perusahaan maupun dengan pemasok, lembaga-lembaga 
pemerintah, dan masyarakat sekitarnya. 
6) Perbaikan Sistem Berkesinambungan 
Setiap produk dan jasa yang dihasilkan dengan memanfatkan 
proses-proses tertentu didalam suatu sistem atau lingkungan. 
Maka dari itu sistem yang sudah ada perlu diperbaiki secara 
terus-menerus agar kualitas yang dihasilkan dapat meningkat. 
7) Pendidikan dan Pelatihan 
Pendidikan dan pelatihan merupakan faktor fundamental. 
Setiap orang diharapkan dan didorong untuk terus belajar. 
Dengan belajar, setiap orang dalam perusahaan dapat 
meningkatkan keterampilan teknis dan keahlian profesionalnya. 
8) Kebebasan yang Terkedali 
Dalam TQM keteribatan dan pemberdayaan karyawan dalam 
pengambilan keputusan dan pemecahan masalah merupakan 
unsur yang sangat penting. Hal ini dikarenakan adanya rasa 
tanggung jawab dan rasa memilki karyawan terhadap 
keputusan yang sudah dibuat .Mekipun demikian, kebebasan 
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yang timbul karena adanya keterlibatan dan pemberdayaan 
yang merupakan hasil dari pengendalian yang terencana dan 
pelaksanaan yang baik. 
9) Kesatuan Tujuan 
Agar TQM dapat ditetapkan dengan baik maka perusahaan 
harus memilki kesatuan tujuan, dengan demikian setiap usaha 
dapat diarahkan pada tujuan yang sama.  
10)  Adanya Keterlibatan dan Pemberdayaan Karyawan 
Keterlibatan dan pemberdayaan karyawan merupakan hal yang 
penting dalam penerapan TQM. Agar dapat meningkatkan 
adanya keputusan yang baik, yang terencana dengan baik atau 
adanya perbaikan yang lebih efektif, karena mencangkup 
adanya pandangan dan pemikiran dari pihak-pihak yang 
berkaitan langsung atas tanggung jawab dan keputusan yang 
akan dilaksanakan. 
c. Prinsip TQM 
Ada empat prinsip utama dalam TQM, menurut Hansel dan 
Brunell (dalam Nasution, 2005) yaitu: 
1) Kepuasan Pelanggan  
Dalam TQM, konsep mengenai kualitas dan pelanggan diperluas. 
Kualitaas tidak hanya bermakna kesesuain dengan spesifikasi 
tertentu, tetapi kualitas tersebut ditentukan sendiri oleh 
pelanggan. Kebutuhan pelanggan dalam segala aspek mulai dari 
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keamanan, harga dan ketepatan waktu diusahakan untuk 
dipuaskan. Dengan demikian segala gerak dan aktifitas 
perusahaan harus dioptimalkan untuk memuaskan pelanggan. 
2) Penghormatan Terhadap Setiap Orang 
Dalam perusahaan yang berkualitas internasonal, setiap karyawan 
dipandang sebai individu yang memiliki bakat dan kreatifitas 
yang unik. Berdasarkan hal tersebut karyawan merupakan sumber 
daya yang sangat bernilai.  Oleh sebab itu, setap individu dalam 
organisasi harus diperlakukan dengan baik dan diberikan 
kesempatan untuk ikut serta dalam pengambilan keputusan dalam 
tim. 
3) Manajemen Berdasarkan Fakta 
Setiap keputusan selalu didasarkan pada data, bukan sekedar 
perasaan. Ada dua konsep yang terkait dengan hal ini: 
a) Prioritisasi yakni suatu konsep bahwa penarikan tidak dapat 
dilakukan pada semua aspek pada saat yang sama, 
mengingat sumber daya yang ada. 
b) Variasi atau varibilitas kinerja manusia. Data statistik dapat 
memberikan gambaran dari setiap sistem organisasi. 
Dengan demikian manajemen dapat mempredisikan hasil 
dari setiap keputusan dan tindakan yang dilakukan. 
4) Perbaikan berkesinambungan. Agar dapat sukses setiap 
perusahaan perlu melakuakan proses secara sistematis dalam 
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melaksanakan perbaikan berkesinambungan. Dengan 
menggunakan kosep PDAC (plan-do-check-act) yang terdiri atas 
langka-langka perencanaan, pelaksanaan rencaana, pemeriksaan 
hasil pelaksanaan rencana, dan tindakan korektif terhadap hasil 
yang diperoleh. 
d. Tujuan TQM 
Tujuan TQM yaitu untuk memberikan produk atau jasa yang 
berkualitas yang memenuhi kebutuhan dan kepuasan pasar konsumen 
berkelanjutan (sustainable satisfaction) yang akan menimbulkan 
pemberian berkesinambungan sehingga dapat meningkatkan 
produktivitas produsen mencapai skala ekonomis dengan akibat 
penurunan biaya produksi menurut (Tjiptono dan Diana, 2001). 
e. Faktor – faktor Penyebab Kegagalan TQM 
Apabila sebuah organisasi yang menerapkan TQM  dengan cara 
sebagai mana mereka melaksanakan inovasi manajemen pada 
umumnya atau bahkan bila suatu organisasi menganggap bahwan 
TQM merupakan sebauah alat yang dapat menyembuhkan secara 
cepat, maka sebenarnya usaha tersebut telah gagal dari awal. TQM 
merupakan pendekatan baru dan menyeluruh yang membutuhkan 
paradigma manajemen tradisional, komitmen jangka panjang, 
kesatuan tujuan pelatihan-pelatihan dan pelatihan-pelatihan khusus 
(Tjiptono dan Diana, 2001). 
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Beberapa kesalahan yang sering dilakukan yang menyebabkan 
kegagalan TQM menurut (Tjiptono dan Diana 2001) adalah: 
1) Delegasi dan kepemimpinan yang tidak baik dari manajemen 
senior.  
Insiatif perbaikan kualitas secara berkesinambungan dimuali 
dari pihak manajemen dimana harus ada keterlibatan secara 
langsung dalam pelaksanaanya. Apabila tanggung jawab 
tersebut dibebankan kepada pihak lain (misalnya pakar gaji) 
maka peluang terjadinya kegagalan sangat besar. 
2) Team Mania. 
Dalam sebuah organisasi perlu membentuk beberapa tim yang 
melibatkan semua karyawan. Ada dua hal yang perlu diperatikan 
untuk menunjang dan menumbuhkan kerja sama dalam tim. 
Pertama, baik penyedia maupun karyawan harus memilki 
pemahaman yang baik terhadap peranya masing-masing. 
Penyedia perlu mempelajari cara menjadi pelatih yang efektif, 
dan karyawan perlu belajar menjadi anggota tim yang baik. 
Kedua organisasi harus melakukan perubahan budaya agar kerja 
sama tim tersebut dapat berhasil. Pembentukan kedua hal 
tersebut harus sudah dilakukan sebelum pembentukan tim, agar 
tidak terjadi masalah. 
3) Proses Penyebarluasan (deployment) 
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Ada organisasi yang mengembangkan inisiatif kualitas tanpa 
secara berbarengan mengembangkan rencana untuk 
menyatukanya kedalam seluruh elemen organisasi. Dalam 
melakukan pengembangan inisiatif tersebut juga harus 
melibatkan manajer, serikat pekerja, dan bidang yang lain 
karena usaha meliputi pemikiran mengenai struktur, 
penghargaan, pengembangan, keterampilan, pendidikan dan 
kesadaran. 
4) Menggunakan pendekatan yang terbatas dan dogmatis. 
Beberapa organisasi hanya menggunakan pendekan deming, 
pendekatan juran atau pendekatan crosby dan hanya 
menerapkan prinsip-prinsip yang ditentukan disitu. Dari ketiga 
pakar pendekatan tersebut tidak satupun pendekatan yang 
disarankan oleh pakar-pakar kualitas yang cocok untuk segala 
situasi. Organisasi diharapkan dapat menyesuaikan program-
program kualitas dengan kebutuhan mereka masing-masing. 
5) Harapan yang terlalu berlebihan dan tidak realistis 
Diperluhkanya waktu yang cukup lama untuk 
mengimplementasikan perubahan-perubahan proses baru, untuk 
sampai terasa pengaruhnya terhadap peningkatan kualitas dan 
daya saing perusahaan. 
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6) Empowerment yang bersifat prematur 
Ada banyak perusaha kurang dapat memahami makna 
empowerment kepada karyawan. Adanya kesalahan ketikan 
seorang karyawan diberi tanggung jawab dan wewenang baru 
untuk mengambil sebuah tindakan karyawan tersebut dapat 
menjadi self-directed dan memberikan hasil-hasil positif. 
Terkadang karyawan belum paham dan mengerti apa yang harus 
dikerjakan. Maka dari itu dibutuhkan sasaran dan tujuan yang 
jelas sehingga tidak terjadi kealahan dalam menjalankan 
tugasnya. 
f. Indikator Total Quality Management 
Berikut beberapa indikator  menurut (Susilaningtyas, 2013) 
1) Indikator fokus pada pelanggan  yang dikembangkan oleh (Tjipto 
dan Diana, 2001) yaitu: 
a) Kepuasan nasabah 
b) Kemampuan mengukur dan menganalisa tingkat kepuasan 
nasabah 
c) Merespon keluhan nasabah 
2) Indikator obsesi terhadap kualitas yang dikembangkan oleh 
(Dewi, 2013) yaitu: 
a) Pelanggan sebagai asset 
b) Usaha untuk memperbaiki kualitas 
c) Kuantitas produk dan pelayanan 
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3) Indikator pendekatan ilmiah oleh (Dewi, 2013) yaitu: 
a) Mendesain pekerjaan  
b) Memantau prestasi atau kegiatan 
4) Indikator komitmen jangka panjang yang dikembangkan oleh 
(Widjaya dan Suryawan, 2014) yaitu: 
a) Menerapkan praktek 
b) Mencapi misi 
5) Indikator teamwork yang dikembangkan oleh (Tjipto dan Diana, 
2003) yaitu: 
a) Berkomunikasi  
b) Pembagian kerja 
6) Indikator perbaikan berkesinambungan yang dikembangkan oleh 
(Tjipto dan Diana, 2003) yaitu: 
a) Perbaikan masalah 
b) Memantau perubahan 
7) Indikator pendidikan dan pelatihan yang dikembangkan oleh 
(Tjipto dan Diana, 2003) yaitu: 
a) Keikutsertaan karyawan 
b) Kesesuaian materi 
c) Evaluasi dari setiap pelatian 
8) Indikator kebebasan terkendal yang dikembangkan oleh (Widjaya 
dan Suryawan, 2014) yaitu: 
a) Memberikan wewenang 
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b) Kebebasan berpendapat 
9) Indikator kesatuan tujuan yang dikembangkan oleh (Widjaya dan 
Suryawan, 2016) yaitu: 
a) Memahami tujuan 
b) Memajukan perusahaan 
10)  Indikator keterlibatan karyawan yang dikembangkan oleh 
(Alhudri dan Heriyanto, 2015) yaitu: 
a) Peran serta karyawan dalam pengambilan keputusan 
b) Peran serta karyawan dalam proses peningkatan aspek 
kualitas 
3. Budaya Organisasi Islam 
a. Pengertian Budaya Organisasi  Islam 
Budaya organisasional adalah sistem makna, nilai-nilai dan 
kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang 
menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu 
dengan organisasi lain menurut Mas‟ud (dalam Kusumawati, 
2015). Budaya organisasi Islam merupakan sebuah niali yang 
diambil dan dikembangkan untuk diterapkan dala kehidupan 
sehari-hari atau kegiatan dengan menggunakan nilai-nilai Islam 
yang sesuai dengan pedoman Islam yaitu Al-Quran dan Hadits 
(Hakim, 2012). Budaya organisasi Islam adalah nilai dan asumsi 
yang disebarkan dalam organisasi berdasarkan nilai-nilai yang 
terkandung dalam Al-Quran dan Al-Hadits (Adityangga, 2010). 
44 
 
 
 
Berdasarkan definisi yang telah dipaparkan oleh beberapa 
ahli dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi Islam merupakan 
sebuah nilai dan kepercayaan yang berdasarkan pada nilai-nilai 
Islami yang dianut oleh indivdu-individu secara bersama-sama 
dalam suatu organisasi yang diterapkan dalam kehidupan sehari-
hari sesuai dengan pedoman Islam yaitu Al-Quran dan Al-Hadits. 
b. Landasan  Budaya Organisasi Islam 
Konsep dasar yang menjadi landasan ekonomi Islam dapat 
dijadikan landasan budaya kerja sebagai budaya organisasi. 
Budaya tersebut didasarkan pada tiga konsep fundamental Manan 
(dalam Hakim, 2016) yaitu: 
1)  Tauhid  (keimanan kepada Allah SWT) 
Merupakan konsep yang paling mendasar dalam budaya 
organisasi Islam, karena konsep ini merupakan konsep yang 
paling mendasar dalam pelaksanaan setiap aktivitas bagi setiap 
individu didalam organisasi atau perusahaan. Tujuan inilah 
yang memberikan makna dari setiap eksistensi alam semesta 
ini dimana manusia merupakan salah satu bagian di dalamnya. 
Dengan demikian halnya, manusia dibekali dengan kehendak 
bebas, rasionalitas, kesadaran moral yang dikombinasikan 
dengan kesadaran ketuhanan yang inheren dituntut untuk 
hidup berbudaya untuk kepatuhan dan beribadah kepada Tuhan 
yang maha kuasa. Dengan demikian, konsep tauhid bukan 
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sekedar pengakuan realitas semata, tetapi juga suatu respon 
aktif terhadapnya. 
2) Khilafah (kepemimpinan) 
Seorang muslim meyakini bahwa apapun yang 
diciptakan oleh Allah dibumi ini merupakan kebaikan, dan 
apapun yang diberikan Allah merupakan sarana untuk 
mengingatkan tugas dan fungsi manusia sebagai pengelola 
bumi. Oleh karena itu Allah menciptakan manusia dimuka 
bumi untuk menjadi khilafah (pemimpin) yang baik dimuka 
bumi dengan dibekali akan pikiran dan kesadaran akan 
keberadaan Allah SWT dituntut untuk hidup berbudaya dalam 
kepatuhan dan ibadah kepada-Nya. Dengan dasar tauhid inilah 
budaya perusahaan yang Islami akan membentuk karyawan 
yang   bertanggung jawab terhadap manajemen organisasi serta 
membentuk perilaku karyawan yang positif, sehingga akan 
menjadikan kinerja perusahaan menjadi lebih baik, yang akan 
dipertanggung jawabkan di akherat nantinya. 
3) A’dalah (Keadilan) 
Keadilan dipahami seorang pekerja muslim yang 
melakukan pekejaan sesuai dengan syari‟ah Islam dan 
mengikuti petunjuk yang diajarkan oleh Rasulullah SAW. 
Bukan menuruti hawanafsu atau dengan cara batil demi 
mengejar keuntungan yang sebesar-besarnya. Karena dalam 
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bekerja atau bermuamalah menurut aturan konvensional atau 
kapitalis, melakukan cara apapun sah-sah saja sekalipun harus 
dilakukan dengan cara yang tidak baik, seperti berbohong, 
menipu, dan menzalimi orang lain demi mendapatkan 
keuntungan yang sebesar-besarnya. 
c. Karakterisik Budaya Organisasi Islam 
Karakteristik budaya organisasi Islam yang dapat 
meningkatkan kinerja organisasi (Hakim, 2016) yaitu: 
1) Bekerja merupakan ibadah 
Bekerja merupakan ibadah, sebagai seorang muslim 
bekerja sama artinya dengan mengaktualisasikan keberadaan 
hidayah Allah yang telah diberikan kepada manusia. Bekerja 
dengan motivasi dan keyakinan yang positif, dengan 
mendasarkan semata mata untuk mendapatkan ridho Allah 
SWT, akan menimbulkan prinsip kejujuran, amanah, dan 
kebersamaan yang dijunjung tinggi. Karena hal tersebut akan 
membuat seorang pekerja muslim tidak menjadikanya 
individualis (mementingkan diri sendiri), khianat dan curang. 
Menjalankan pekerjaan dengan motivasi dan prinsip-prinsip 
Islam maka aktivitas tesebut dianggap menjadi ibadah yang 
memiliki nilai disisi Allah SWT. 
2) Bekerja dengan azas manfaat dan maslahat 
Seorang pekerja muslim dalam menjalankan proses 
produksinya tidak semua mencari keuntungan maksimum 
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untuk menumpuk aset kekayaan. Melainkan juga  
memikirkanmanfaat dan kemaslahatan masyarakat yang 
menggunakan. Sebagaimana firman Allah dalam surat Adz-
Dzariyaat ayat 19:  
    
    
Artinya:“Dan pada harta-harta mereka ada hak untuk 
orang miskin yang meminta dan orang miskin yang tidak 
mendapat bagian”. 
Juga terdapat dalam surat Al Ma‟arij ayat 24-25 : 
    
     
     
Artinya: “Dan orang-orang yamg dalam hartanya 
tersedia bagian tertentu”. (24) “Bagi orang miskin yang 
meminta dan orang yang tidak mempunyai apa-apa (yang tidak 
mau meminta)”. 
Sehingga dalam hal ini seorang yang mampu bekerja 
baik itu sebagai pemilik dan manajer dalam perusahaan Islami 
menjadikan proses produksi sebagai jalan untuk 
memperbanyak sedekah. Dalam masyarakat yang percaya 
bahwa sedekah akan mendatangkan keberuntungan terhadap 
perusahaan, dan dapat melipat gandakan keuntungan 
perusahaan melalui peningkatan permintaan dan produksi. 
3) Bekerja dengan mengoptimalkan kemampuan akal 
Seorang pekerja muslim harus menggunakan 
kemampuan akal fikirnya (kecerdasanya), profesionalitas 
dalam mengelola sumber daya. Proses prouksi sifatnya tidak 
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terbatas, maka dari itu manusia perlu mengoptimalkan 
kemampuan yang Allah berikan kepadanya. Sebagaimana 
firman Allah Swt dalam Al-Quran surat Ar-Rahman ayat 33, 
yaitu : 
  
   
    
  
     
     
 
Artinya: “Hai jin dan manusia jika kamu sanggup 
menembus (melintasi) penjuru langit dan bumi, maka 
lintasilah, kamu tidak dapat menembusnya melainkan dengan 
kekuatan”. 
Beberapa ahli tafsir menafsirkan “kekuatan” dengan akal 
fikiran. Demikian pula ketika seorang pengusaha muslim 
berproduksi tidak perlu pesimis jika Allah tidak memberikan 
rizki kepadanya, karena bagi orang-orang yang beriman maka 
Allah-lah penjamin rizkinya. 
4) Bekerja dengan penuh keyakinan dan optimistik 
Seorang muslim yakin bahwa apapun yang 
diusahakannya sesuai dengan ajaran Islam tidak membuat 
hidupnya menjadi kesulitan. Sebagaimana firman Allah dalam 
surat Al-Mulk ayat15 : 
    
    
   
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   
     
 
Artinya:  “Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi 
kamu, maka berjalanlah disegala penjurunya dan makanlah 
sebagian dari rezeki-Nya. Dan hanya kepada-Nyalah kamu 
(kembali setelah) dibangkitkan.”  Meyakini bahwa pekerjaan 
yang dilakukan sesuai dengan syariat Islam makan Allah akan 
memudahkan usahanya. 
5) Bekerja dengan mensyaratkan adanya sikap tawazun 
(keberimbangan) 
Bekerja dalam Islam yang mensyaratkan adanya sikap 
tawazun (keberimbangan) antara dua kepentingan umum dan 
kepentingan khusus.Keduanya tidak dapat dianalisa secara 
hirakhis melainkan harus diingat secara satu kesatuan. 
Pekerjaan dapat menjadi harap apabila aktivitas yang 
dihasilkan memberikan dampak yang membahayakan serta 
merugikan masyarakat yang menggunakan produk ataupun jasa 
yang di hasilkan. Secara umum produk atau jasa yang 
dihasilkan dari aktivitas tersebut dan mengakibatkan hal-hal 
tersebut dapat memberikan dampak ketidak seimbangan bagi 
aktivitas ekonomi menurut Husein (dalam Hakim, 2011). 
6) Bekerja dengan memperhatikan unsur kehalalan dan 
menghindari unsur haram (yang dilarang syariah) 
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Seorang pekerja muslim menghindari pekerjaan atau 
produksi yang mengandung unsur haram, riba dan kebijakan 
kepada tenaga kerja yang tidak adil, serta pemasaran yang 
menipu. Sebagaimana firman Allah dalam surat Al-Maidah 
ayat 90 : 
  
   
  
   
  
  
     
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman sesungguhnya 
khamr, judi, berkorban untuk berhala  dan mengundi nasib 
dengan anak panah adalah perbuatan keji termasuk perbuatan 
syaitan. Maka jauhilah perbuatan-perbuatan itu agar kamu 
mendapat keuntungan”. 
Juga dalam surat Ali Imran 130, Allah Swt. Berfirman 
tentang larangan riba.  
  
   
  
   
   
    
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman janganlah 
kamu makan riba yang berlpat ganda.Dan bertaqwalah kepada 
Allah supaya kamu bahagia”. 
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d. Nilai-nilai dalam Budaya Organisasi Islam 
Budaya organisasi Islami adalah implementasi nilai-nilai 
yang dicontohkan Rasullullah yang berumber dari ajaran Islam 
Hanifudin (dalam Ariyanto, 2005) yaitu: 
1) Shiddiq  
Memiliki kejujuran dan selalu melandaskan ucapan, 
keyakinan serta perbuatan berdasarkan ajaran Islam.Tidak 
adanya kebohongan yang disengaja diucapkan dan tidakan 
yang tidak sesuai dengan ucapan. Dalam dunia kerja dan usaha, 
keujuran ditampilkan dalam bentuk kesungguhan dan ketepatan 
(mujahadah dan itqan), baik ketepatan waktu, janji, pelayanan, 
pelaporan, mengakui kelemahan dan kekurangan (tidak ada 
yang disembuyikan) untuk kemudian diperbaiki secara terus 
menerus, serta tidak melakukan penipuan dan berbohong baik 
kepada rekan kerja, perusahaan dan mitra kerja. 
2) Istiqamah 
Artinya konsiten dalam iman dan nilai-nilai yang baik 
meskipun menghadapi berbagai godaan dan tantangan. 
Istiqamah ditampilkan dalam bentuk keteguan, kesabaran, serta 
keuletan, sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. 
Istiqamah merupakan hasil dari usaha yang dilakukan secara 
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terus menerus. Seperti interaksi dengan Allah dalam bentuk 
shalat, membaca Al-Quran, zikir dan lain-lain. Semua proses 
itu akan menumbuhkan hal-hal baik seperti berperilaku jujur 
dalam bekerja dan keterbukaan teraplikasi dengan baik. 
Karyawan dan lembaga organisasi yang istiqamah dalam 
kebaikan akan memperoleh ketenangan sekaligus solusi serta 
jalan keluar dari berbagai persoalan.  
3) Fathanah  
Berarti mengerti, memahami dan menghayati secara 
mendalam segala hal yang menjadi tugas dan kewajiban. Sifat 
ini akan menumbuhkan kreativitas dan kemampuan untuk 
melakukan berbagai macam inovasi yang bermanfaat. Kreatif 
dan inovatif akan timbul apabila eorang individu atau 
organisasi selalu berusaha untuk menambah ilmu pengetahuan 
dan informasi, baik yang berhubungan dengan pekerjaan 
maupun perusahaan secara umum. 
4) Amanah  
Memilki tanggung jawab dalam melaksanakan setiap 
tugas dan kewajiban. Amanah ditampilkan dalam keterbukaan, 
kejujuran, pelayanan yang optimal, dan melakukan perbuatan 
yang baik dalam segala hal. Sifat amanah harus dimilki oleh 
semua orang mukmin terutama pekerjaan yang berubungan 
dengan pelayanan bagi masyarakat. 
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5) Tabligh  
Berati mengajak sekaligus memberikan contoh kepada 
pihak lain untuk melakukan ketentuan-ketentuan ajaran agama 
Islam yang dilakukan dalam kehidupan sehari-hari. Dengan 
menumbuhkan sifat tabligh yang disampaikan dengan sabar, 
hikmah, argumentatif dan persuasif akan menumbuhkan 
hubungan yang baik, antara pimppinan dan karyawan ataupun 
dengan masyarkat. 
e. Indikator Budaya Organisasi Islam 
Adapun indikator dari budaya organisasi Islam menurut (Laili 
dan Anwar, 2018) 
1) Teamwork 
2) integritas 
3) responsibility 
4) Professionalism 
5) Tawakkal  
4. Komitmen Organisasi 
a. Pengertian Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi adalah sikap yang mencerminkan 
loyalitas karyawan terhadap organisasi mereka dan proses yang 
berkelanjutan di mana peserta organisasi mengekspresikan 
kepedulian mereka terhadap organisasi, kesuksesan, dan 
kesejahterahan Lutas (dalam Edison, 2016). Komitmen 
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organisasi adalah perilaku yang digambarkan oleh seorang 
pegawai pada perusahaanya dimana dia bekerja dengan tetap 
loyal dan setia terhadap perusahaan serta tidak mau pindah 
keperusahaan yang lainya (Suherman, 2018:53). 
Komitmen organisasional menggambarkan tingkatan 
dimana karyawan meyakini dan menerima visi organisasi dan 
memilki keinginan untuk menetap dengan organisasi tersebut 
(Mathis dan Jackson, 2006). Komitmen organisasi adalah 
derajat seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya sebagai 
bagian dari organisasi dan berkeinginan melanjutkan partisipasi 
aktif didalamnya (Badu dkk, 2019). 
Bedasarkan pengertian komitmen organisasi menurut 
beberapa ahli dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 
merupakan keinginan yang kuat untuk terus menjadi anggota 
organisasi dan menjadikan individu tersebut bagian dari 
organisasi dimana dia harus memperoleh kesuksesan dengan 
bertahan pada oganisasi tersebut, dengan mengikuti visi dan 
misi dari organisasi yang sudah ada. 
b. Dimensi Komitmen Organisasi 
Komitmen pegawai atau karyawan akan bertahan dalam 
organisasi sangat bergantung pada sejauh mana kebutuhan dan 
tujuan pribadi terpenuhi. Sedangkan faktor-faktor yang 
mempegaruhi komitmen tersebut (Edision dkk, 2016) meliputi: 
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1) Faktor logis 
Karyawan akan bertahan dalam organisasi karena melihat 
adanya pertimbangan logis, misalnya memiliki jabatan 
strategis dan berpenghasilan cukup atau karena faktor 
kesulitan untuk mencari pekerjaann lain yang lebih baik. 
2) Faktor lingkungan 
Karyawan memiliki komitmen terhadap organisasi karena 
lingkungan yang menyenangkan, merasa dihargai, memiliki 
peluang untuk berinovasi, dan dilibatkan dalam pencapaian 
tujuan organisasi. 
3) Faktor harapan 
Karyawan memiliki kesempatan yang luas untuk berkarier 
dan kesempatan untuk meraih posisi yang lebih tinggi, 
melalui sistem yang terbuka dan transparan. 
4) Faktor ikatan emosional 
Karyawan merasa ada ikatan emosional yang tinggi. 
Misalnya merasakan suasana kekeluargaan dalam 
organisasi, atau organisasi telah memberikan jasa yang luar 
biasa atas kehidupanya, atau dapat juga karena memiliki 
hubungan kerabat atau keluarga. 
c. Tahapan Komitmen Organisasi 
Beberapa tahapan terjadinya komitmen organisasional 
menurut Meyer dan Allen (dalam Edision, 2016), yaitu: 
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1) Intial commitment adalah keterkaitan perasaan emosional 
dari pegawai serta mengidentifikasi dan keterlibatannya 
dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif yang 
kuat melanjutkan organisasi karena mereka ingin 
melakukannya. 
2) Commitment duringearly employment mengacu 
berdasarkan perhitungan biyaya apabila keluar dari 
organisasi. Karyawan yang berhubungan utama untuk tetap 
berada dalam organisasi didasarkan pada komitmen 
kontinyu karena mereka harus melakukanya. 
3) Commitment during later career mencerminkan perasaan 
kewajiban untuk melanjutkan pekerjaan. Karyawan dengan 
komitmen normatif yang tinggi merasa bahwa mereka 
harus tetap dengan organisasi. 
d. Indikator Komitmen Organisasi 
Indikator komitmen organisasi menurut Allen dan Meyer 
(dalam Novia dkk, 2016) 
1) Affective commitmen, perasaan emosional untuk organisasi 
dan keyakinan dalam nilai-nilainya. 
2) Continuance commitmen, nilai ekonomi yang dirasa dari 
bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
meninggalkan organisasi tersebut. 
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3) Normative commitmen, kewajiban untuk bertahan dalam 
organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. 
5. Reward  
a. Pengertian Reward 
Reward  adalah ganjaran, hadiah, penghargaan atau imbalan 
yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi usahanya 
untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai 
Nugroho (dalam Bintoro dan Daryanto, 2017). Reward adalah 
suatu elemen penting untuk memotivasi karyawan untuk 
berkontribusi menuangkan ide inovasi yag palin baik untuk fungsi 
bisnis yang lebih baik dan meningkatkan kinerja perusahaan baik 
secara financial dan non-financial (Aktar, 2012). 
Reward merupakan suatu cara untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan dan perilaku seseorang sehingga 
dapat mempercepat pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan dan 
pada akhirnya target atau tujuan yang ingin dicapai dapat 
terlaksana dengan baik (Bintoro dan Daryanto, 2017). Reward 
adalah usaha menumbuhkan perasaan diterima (diakui) di 
lingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi dan aspek 
hubungan antara para pekerja yang satu dengan yang lainya 
(Nawawi, 2005). 
Berdasarkan definisi reward dari beberapa ahli dapat 
disimpulkan bahwa reward merupakan suatu cara atau 
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menumbuhkan produktivitas kerja karyawan dan meningkatkan 
kinerja perusahaan baik secara financial dan non-financial yang 
pada akhirnya target dan tujuan yang ingin dicapai dapat terlaksana 
dengan baik. 
b. Bentuk Pemberian Reward 
Perusahaan tidak berkewajiban untuk memberikan reward 
kepada pekerja atau karyawan, karena reward bukan sesuatu yang 
normatif. Pada beberapa perusahaan pemberian reward kepada 
karyawan diatur dengan kesepakatan dan dituangkan dalam 
peraturan kerja bersama (PKB). Pemeberian reward  kepada 
karyawan diberikan dalam dua bentuk menurut (Bintoro dan 
Daryanto, 2017) yaitu: 
1) Bentuk finansial 
Yaitu pemberian reward yang diberikan dalam bentuk gaji, 
bonus, komisi bagi hasil dan pemberian tunjangan, seperti 
tunjangan har raya (THR), tunjangan subsidi pendidikan dan 
tunjangan bayaran suplemen (tujangan liburan, tunjangan uang 
sakit dan tunjangan uang pesangon). 
2) Non finasial   
Pemeberian reward yang diberikan dalam bentuk jaminan 
asuransi, seperti asuransi jiwa, asuransi perawatan, pengobatan 
dan ketidak mampuan, jaminan hari tua, dan lain-lain. 
59 
 
 
 
Sistem penghargaan yang ditawarkan dan diberikan kepada 
karyawan menurut Siswanto (dalam Wirawan dan Afni, 2018) 
meliputi: 
1) Sistem penghargaan intrinsik 
Sistem penghargan intrinsik berisi penghargaan yang berasal 
dari respon individu terhadap pekerjaan itu sendiri (berasal dari 
satu transaksi antara satu individu dengan tugasnya, tanpa ikut 
serta pihak ketiga). 
2) Sistem penghargaan ekstrinsik  
Penghargaan ekstrinsik adalah kompensasi yang secara 
langsug isampaikan dan dikontrol oleh organisasi (pihak 
ketiga) serta bersifat lenih kasat mata (mudah dilihat). 
c. Dimensi Reward 
Secara luas sistem penghargaan diciptakan untuk menarik, 
menahan, dan memotivasi kinerja karyawan. Namun tujuan yang 
lebih penting didalamnya adalah keadilan atas persamaan yang bisa 
dicapai dengan setidaknya ada tiga dimensi (Bintoro dan Daryanto, 
2017) yaitu: 
1) Kesamaan internal berdasarkan harga dari apa yang diberikan 
karyawan bagi perusahaan. 
2) Kesamaan eksternal disesuaikan dengan pembayaran rata-rata 
perusahaan lainya. 
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3) Kesamaan individual pembayaran yang adil sesame individu 
yang melakukan pekerjaan yang sama atau serupa. 
d. Norma Penghargaan Organisasional 
Terdapat empat alternatif norma pemberian reward agar 
dapat digunakan untuk memicu motivasi dan produktivitas 
pegawai menurut Mahsun (dalam Bintoro dan Daryanto, 2017) 
yaitu: 
1) Gool congruence (kesesuaian tujuan) 
Setiap organisasi publik pasti mempunyai tujuan yang hendak 
dicapai. Sedangkan setiap individu dalam organisasi 
mempunyai tujuan individual yang sering tidak selaras dengan 
tujuan organisasi. Dengan demikian, reward harus diciptakan 
sebagai jalan tengah agar tujuan organisasi dapat dicapai tanpa 
harus mengorbankan tujuan organisasi. 
2) Equity (keadilan) 
Reward harus dialokasikan secara proposional dengan 
mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu atau 
kelompok. Dengan demikian siapa yang memberikan 
kontribusi tinggi maka rewardnya juga akan tinggi, sebaliknya 
siapa yang memberi kontribusi yang rendah maka rewardnya 
juga akan rendah. 
3) Equality (kemerataan) 
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Reward juga harus didistribusikan secara merata bagi semua 
pihak individu atau kelompok yang telah menyumbangkan 
sumber dayanya untuk tercapainya produktivitas. 
4) Kebutuhan  
Alokasi reward kepada pegawai seharusnya 
mempertimbangkan tingkat kebutuhan utama dari pegawai. 
Reward yang berwujud finansial tidak selalu sesuai dengan 
kebutuhan utama pegawai. 
e. Indikator Reward 
Indikator reward menurut (Hasibuan, 2000) 
1) Gaji 
2) Bonus  
3) Intensif  
4) Promosi  
C. Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan latar belakang masalah dan landasan teori yang telah 
disebutkan, maka kerangka sebagai dasar dalam mengarahkan pemikiran 
untuk mengetahui seberapa pengaruh Total Quality Management, budaya 
organisasi islam dan komitmen organisasi sebagai variabel independen 
(X), terhadap kinerja karyawan ssebagai variabel dependen (Y) dan apakah 
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen tersebut juga 
dipengaruhi oleh reward sebagai variabel moderating (Z) dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
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Gambar 2.8 
Kerangka Penelitian 
Keterangan : 
H1 : Pengaruh TQM terhadap Kinerja Karyawan 
H2 : Pengaruh Budaya Organisasi Islam terhadap Kinerja 
Karyawan 
H3 : Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
H4 : Pengaruh TQM terhadap Kinerja karyawan yang dimoderasi 
oleh  Reward 
H5 : Pengaruh Budaya Organisasi Islam terhadap Kinerja karyawan 
yang dimoderasi oleh  Reward 
H6 : Pengaruh TQM terhadap Kinerja karyawan yang dimoderasi 
oleh  Reward 
Total Quality 
Management (X1) 
Budaya Organisasi 
Islam (X2) 
Komitmen 
Organisasi           
(X3) 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Reward                 
(Z) 
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D. Hipotesis  
1. Pengaruh Total Quality Management Terhadap Kinerja Karyawan 
Total quality managementdilakukan sebagai salah satu strategi 
perusahaan dalam enghasilkan kinerja pelayanan yang baik, sehingga 
pelaksanaanya berorientasi pada jepuasan pelanggan dan melibatkan 
seluruh anggota perusahaan termasuk karyawan. Adanya praktik TQM 
ditunjukan untuk melakukan perbaikan secara terus-menerus terhadap 
produk atau jasa, proses, sumber daya manusia dan lingkungan. 
Sehingga dapat menghasilkan kualitas yang unggul dalam persaingan 
(Poernomo, 2006) 
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Pratama dan Maghfiroh, 
2016), (Laiya dkk, 2018), (Sari dkk, 2018), (Alhudri dan Heriyanto, 
2015) dengan hasil Total quality management  berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila Total quality 
management menigkat maka kinerja karyawan pada Bank akan 
meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H1 :Total Quality Management berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
2. Pengaruh budaya organisasi Islam terhadap kinerja karyawan 
Budaya organisasi Islam haruslah bermotivasikan, dinamisme dan 
memupuk sifat dinamik untuk memimpin. Pekerja akan menyadari 
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potensi dan kekuatan yang dikaruniakan Allah kepadanya seperti daya 
cipta, akal, pemikiran asli, bakat yang tersendiri, kemampuan 
menggunakan alat-alat tertentu dan sebagainya. Karena kerja pada 
hakekatnya adalah manifestasi amal kebajikan maka niat dalam 
menjalankanya akan menentukan penilaian (Inayah, 2019). 
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Inayah, 2019), (Animah 
dan Herwanti, 2019), (Laili dan Anwar, 2018), (Wayuningsih dkk, 
2019) dengan hasil budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila budaya 
organisasi Islam yang meningkat maka kinerja karyawan pada Bank 
akan meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H2 :budaya organisasi Islam berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 
Komitmen organisasi adalah gabungan dari tiga dimensi perilaku 
yang dapat digunakan untuk menilai tingkat kecenderungan karyawan 
untuk tetap bertahan sebagai anggota organisasi, atau memiliki karir 
jangka panjang didalam organisasi. Komitmen organisasi merupakan 
identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap 
organisasi. Artinya, seorang karyawan yang memilki komitmen tinggi 
memiliki keinginan yang kuat untuk tetap mempertahankan 
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keanggotaanya dalam organisasi dan bersedia bekerja keras bagi 
pencapaian tujuan organisasi (Sopiah, 2008)  
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Rahmawati dan Juwita, 
2019), (Citra dkk, 2018), (Suherman, 2018) dan (Wasana dan Wijaya, 
2015) dengan hasil komitmen organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya apabila komitmen 
organisasi meningkat maka kinerja karyawan pada Bank akan 
meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H3 :Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
4. Pengaruh Total Quality Management terhadap Kinerja Karyawan 
dengan Reward sebagai Variabel Moderasi 
Total Quality Management (TQM) yang lebih berorientasi pada 
pemberdayaan karyawan, desain sistem kompensasi (penghargaan) 
merupakan salah satu metode yang paling penting utuk mencapai 
keberhasilan penerapan praktik pemanukfaturan Total Quality 
Management (TQM).Dengan demikian, karyawan yang mempunyai 
kontribusi atau memberikan informasi yang bermanfaat untuk 
peningkatkan mutu seharusnya menerima penghargaan dari 
manajemen untuk meningkatkan kinerja karyawan (Afif, 2015). 
66 
 
 
 
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Parawitasari dan 
Wirasedana, 2019), (Murdijanigsih dkk, 2017), (Afif, 2015), (Layaman 
dan Fauziyah, 2018) dengan hasil reward dapat memoderasi hubungan 
antara Total Quality Managemen terhadap kinerja karyawan. Artinya 
apabila komitmen organisasi meningkat maka kinerja karyawan pada 
Bank akan meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H4 :Reward memoderasi Total Qualiy Management terhadap kinerja 
karyawan di Bank Syariah 
5. Pengaruh Budaya organisasi Islam terhadap kinerja karyawan dengan 
reward sebagai variabel moderasi di Bank Syariah 
Budaya organisasi Islam adalah nilai, pemikiran dan simbol yang 
mempengaruhi perilaku norma, sikap, iman dan kebiasaan seseorag 
dibeberapa bidang kehidupan menurut Suherman (dalam Sucipto 
2016). Budaya organisasi yang Islami memiliki peranan untuk 
membentuk sikap atau perilaku individu yang ada didalamnya. Dengan 
perilaku karyawan yang terbentuk melalui budaya organisasi Islami 
akan terwujud kinerja perusahaan yang lebih baik (Sucipto, 2016).  
Kinerja suatu organisasi tergantung pada kerja pegawainya. 
Namun, atasan dapat berperan dalam merencanakan, melaksanakan, 
dan mengendalikan suatu organisasi. Dalam hal ini, atasan harus 
mempunyai peran yang penting dalam usahanya untuk memotivasi dan 
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mengelola pegawainya. Organisasi perlu memberikan perhatian khusus 
terhadap prestasi yang diperoleh oleh pegawai dengan memberikan 
reward (hadiah, imbalan, dan penghargaan) dan motivasi untuk 
bekerja penuh semangat, memiliki tanggung jawab yang  tinggi 
terhadap tugasnya, sehingga suatu organisasi akan mudah dalam 
memenuhi tujuan yang direncanakan. Reward  dirancang oleh suatu 
organisasi harus mampu memacu kinerja pegawainya agar kinerja 
yang tinggi. Oleh karena itu, reward yang dibentuk harus memiliki 
nilai dimata pegawai (Lina, 2014) 
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Anggela, 2014), 
(Pamungkas dan Franksiska, 2010), (Afif, 2015) dengan hasil reward 
dapat memoderasi hubungan antara budaya organisasi Islam terhadap 
kinerja karyawan. Artinya apabila budaya organisasi Islam meningkat 
maka kinerja karyawan pada Bank akan meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H5 :Reward Memoderasi Total Qualiy Management terhadap Kinerja 
Karyawan di Bank Syariah 
6. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan 
Reward Sebagai Variabel Moderasi di Bank Syariah 
Para manajer termotivasi untuk meningkatkan kinerja manajerial 
mereka, jika mereka menerima pengukuran kerja yang tinggi dalam 
bentuk reward yang memadai (Narsa, 2003). Sistem reward juga 
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berpengaruh pada komitmen organisasi, semakin bagus sistem reward  
dalam perusahaan maka semakin tinggi pula komitmen seseorang 
terhadap organisasinya menurut Wulandari (dalam Parwitasari dan 
Wiraedana,  2018). 
Sejalan penelitian yang dilakukan oleh (Parawitasari dan 
Wirasedana, 2018), (Sejati, 2017) dengan hasil reward dapat 
memoderasi hubungan antara komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan. Artinya apabila komitmen organisasi meningkat maka 
kinerja karyawan pada bank akan meningkat. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
berikut:  
H6 :Reward Memoderasi komitmen organisasi terhadap Kinerja 
Karyawan di Bank Syariah 
 
Tabel 2.9 
Hipotesis Penelitian 
 Hipotesis 
Hipotesis 1 Ha :Berpengaruh Positif dan Signifikan Total Quality Management 
terhadap Kinerja Karyawan. 
Hipotesis 2 Ha :Berpengaruh positif dan signifikan Budaya Organisasi Islam 
terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis 3 Ha :Berpengaruh positif dan signifikan Komitmen Organisasi  
terhadap kinerja karyawan. 
Hipotesis 4 Ha : Reward  Memoderasi Total Quality Management terhadap 
kinerja karyawan. 
Hipotesis 5 Ha :Reward Memoderasi Budaya Organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan. 
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Hipotesis 6 Ha :Reward Memoderasi Komitmen Organisasi terhadap kinerja 
karyawan. 
Sumber : Uraian Hipotesis Penelitian, 2019 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Pada penelitian ini penulis menggunakan jenis penelitian 
kuantitatif. Metode kuantitatif adalah metode penelitian yang berlanaskan 
pada fillsafat positivisme, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel 
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis 
data bersifat statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan (Sugiyono, 2011) 
Oleh karena itu peneliti ingin membuktikan konsep dengan dengan 
teori yang telah diterangkan sebelumnya dengan fakta dan data yang telah 
ditemukan dilapangan. Penelitian ini adalah tentang pengaruh Total 
Quality Management, budaya organisasi Islam, dan komitmen organisasi 
terhadap kinerja karyawan dengan reward sebagai variabel moderating. 
B. Lokasi dan waktu penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada Bank BRI Syariah Kantor Cabang 
Semarang yang berlokasi di Jl. MT. Haryono, Purwodinatan, Kec. 
Semarang Tengah, Kota Semarang, Jawa Tengah 50137. Waktu penelitian 
dilakukan bulan Januari 2020. 
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C. Populasi dan sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulanya. Jadi populasi bukan 
hanya orang, tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang 
dimilki oleh subyek atau obyek itu (Sugiyono, 2016). Populasi dalam 
penelitian ini adalah karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang yang 
berjumlah 46 orang. 
2. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimilki oleh 
populasi dan harus bersifat respensentatif (mewakili) (Sugiyono, 
2016). Metode penentuan banyaknya sampel dilakukan dengan 
menggunakan sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 
(Sugiyono, 2016). 
D. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data adalah berbagai cara yang digunakan untuk 
mengumpulkan data, menghimpun, mengambil atau menjaring data 
penelitian (Suwartono, 2014). Dalam penelitian ini menggunakan teknik 
pengambilan data primer dan data sekunder. Dalam penelitian ini data 
diperoleh langsung dari hasil penyebaran kuisioner kepada karyawan Bank 
BRI Syariah KC Semarang. 
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Data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama, 
baik dari individu atau perseorangan seperti hasil wawancara atau hasil 
pengsian kuesioner yang biasa dilakukan oleh peneliti (Sugiarto dkk, 
2003). Dalam penelitian ini data diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner 
kepada karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang sebagai objek 
penelitian. Sumber data primer dalam penelitian ini yaitu: 
Angket  (kuesioner) 
Angket (kuesioner) adalah teknik pengumpulan data melalui 
formulir-formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan 
secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk 
mendapatkan jawaban atau tanggapan dan informasi yang diperluhkan 
oleh peneliti (Mardalis, 1995). 
E. Skala Pengukuran 
Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai 
acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat 
ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan 
menghasilkan data kuantitatif (Sugiono, 2015). 
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan skala interval. Skala interval adalah suatu pemberian angka 
kepada kelompok dari obyek-obyek yang mempunyai sifat skala nominal 
dan ordinal ditambah dengan satu sifat lain yaitu jarak yang sama dari sutu 
peringkat dengan peringkat diatasnya atau dibawahnya (Sugiarto, 2003:25) 
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Dalam penelitian ini, kuesioner dibuat dengan menggunakan skala 
1-10 untuk memperoleh data yang bersifat interval. Skala digunakan untuk 
mengukur sikap responden terhadap suatu jawaban dalam memberikan 
pendapat sangat setuju dengan skor 10 untuk jawaban yang paling tinggi 
dan tidak setuju dengan skor 1 untuk jawaban yang paling rendah. Berikut 
ini rentan penilaian yang digunakan untuk mengukur jawaban responden: 
Table 3.1 
Skala pengukuran 
Sangat Tidak 
Setuju         
(STS) 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju (SS) 
 
F. Defnisis Konsep dan Operasional 
Pada penelitian ini terdapat tiga macam variabel yakni variabel 
independen, variabel dependen dan variabel moderating. Berikut 
penjelasan dari konsep dan operasional variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dalam bentuk tabel, sebagai berikut: 
Table 3.2 
Indikator 
No Variabel  Indikator Sumber Skala 
1. Total Quaity 
Management 
(X1) 
1. Fokus pada pelanggan 
a. Kepuasan nasabah 
b. Kemampuan 
mengukur dan 
menganalisa tingkat 
kepuasan nasabah 
c. Merespon keluhan 
nasabah 
 
Susilaningtyas 
(2013) 
 
 
Interval  
0-10 
2. Obsesi terhadap kualitas 
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a. Pelanggan sebagai 
asset 
b. Usaha untuk 
memperbaiki kualitas 
c. Kuantitas produk dan 
pelayanan 
3. Perbaikan 
berkesinambungan  
a. Perbaikan masalah  
b. Meantau perubahan 
4. Kesatuan tujuan 
a. Memahami tujuan 
b. Memajukan 
perusahaan 
2. Budaya 
Organisasi 
Islam 
(X2) 
a. Teamwork  
b. Integritas 
c. Responsibility   
d. Professionalism 
e. Tawakkal 
Laili dan 
Anwar (2018) 
Interval  
0-10 
3. Komitmen 
Organisasi 
(X3) 
a. Affective commitmen 
b. Continuance 
commitmen 
c. Normative commitment 
Sopiah dalam 
Yudhaningsih 
(2011) 
Interval  
0-10 
4. Reward 
(Z) 
a.    Gaji 
b.    Bonus 
c.    Insetif  
d.    Promosi  
Hasibuan 
(2005) 
Interval  
0-10 
5. Kinerja 
Karyawan 
(Y) 
a.    Kualitas   
b.    Kuantitas 
c.  Ketepatan waktu  
d     Efektifitas 
e.    Kemandirian 
Bernadhine 
dalam Tampi 
(2014) 
Interval  
0-10 
 
G. Instrumen Penelitian 
Instrument penelitian adalah alat yang digunakan untuk 
mengumpulkan data dalam suatu penelitian (Sumanto, 2014). 
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Kuesioner yang telah disebarkan dan diisi oleh karyawan Bank BRI 
Syariah KC Semarang selanjutnya akan dikumpulkan dan diolah untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh Total Quality Management, budaya 
organisasi Islam dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 
dengan reward sebagai variabel moderasi. 
H. Uji Instrumen Penelitian 
Analisis data yang dilakukan adalah analisis data kuantitatif, dengan 
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas yang akan dijelaskan sebagai 
berikut:  
1. Uji reliabilitas 
 Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dapat 
dikatakan reliable atau handal jika jawaban kuesioner stabil dari waktu 
ke waktu (Ghozali, 2013). 
 Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha (α) 
> 0,60, sehingga data tersebut bisa dikatakan reliabel Nunnally (dalam 
Ghozali, 2013) 
2. Uji validitas  
  Validitas adalah tingkat dimana suatu instrument mengukur 
apa yang seharusnya diukur (Sumanto, 2014). Uji validitas digunakan 
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 
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tersebut (Ghozali, 2013). Untuk mengetahui valid atau tidaknya suatu 
data dapat dilakukan dengan menggunakan korelasi antara schore 
butir pertanyaan dengan total schor-nya. Sedangkan untuk mengetahui 
schore masing-masing pertanyaan valid atau tidak,  maka dapat dilihat 
sebagai berikut (Bawono, 2006) 
1) Apabila terdapat bintang satu (*) itu berarti korelasisignifikan 
pada level 5% (0,05) untuk dua sisi. 
2) Apabila terdapat bintang dua (**) itu berarti korelasi signifikan 
pada level 1% (0,01) untuk dua sisi. 
I. Teknik Analisis Data 
1. Uji Statistik 
a. Uji statistk T test (Uji Parsial) 
 Uji Ttest digunakan untuk melihat tingkat signifikansi variabel 
independen mempengaruhi variabel dependen secara individu atau 
sediri-sendiri. Pengujian ini dilakukan secara parsial atau individu, 
dengan menggunaka uji t statistik untuk masing-masing variabel 
bebas, dengan tingkat kepercayaan tertentu (Bawono, 2006). 
 Kriteria pengambilan keputusan dalam uji ini adalah sebagai 
berikut (Bawono, 2006) 
1) Jika t signifikan < 5% maka Ha ditolak, artinya tidak ada pengaruh 
yang signifikan. 
2) Jika t signifikan ≥  5% maka Ha diterima, artinya ada pengaruh 
yang signifikan 
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b. Uji F test (Uji Pengaruh Simultan) 
 Uji F dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui semua 
variabel indepen secara bersama-sama dapat mempengaruhi 
variabel dependen (Bawono, 2006). 
Kriteria pengambilan keputusan dalam uji ini adalah sebagi berikut 
(Bawono, 2006): 
1) Jika F hitung < F tabel maka Ha ditolak, artinya tidak ada 
penaruh yang signifikan. 
2) Jika F hitung ≥ F tabel maka Ha diterima, artinya ada pengaruh 
yang signifikan. 
Pada uji ini selain membandingakan F hitung dengan F tabel 
untuk menentukan Ha ditolak atau diterima dapat dilakukan dengan 
cara melihat besarnya Sig. Jikan nilai Sig lebih kecil dari 0,05 
berarti variabel independen bersama-sama mempengaruhi variabel 
dependen secara signifikan. 
c. Uji koefisien determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R
2
) menunjukan sejauh mana tingkat 
hubungan antara variabel dependen dengan variabel independen 
atau sejauh mana kontribusi variabel independen mempengaruhi 
variabel dependen (Bawono, 2006). 
 Analisis koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar prosentase (%) pengaruh keseluruhan 
variabel independen yang digunakan terhadap variabel dependen. 
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Pengujian ini dilakukan dengan melihat R
2
 pada analisis persamaan 
regresi yang diperoleh. Apabila angka koefisien determinan (R
2
) 
semakin mendekati 1 berarti model regresi yang digunakan sudah 
semakin tepat sebagai model penduga dependen (Gujarati dalam 
Bawono, 2006). 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji multikolineritas 
 Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independent variable) atau tidak. Untuk menditeksi ada atau 
tidaknya multikoloneritas ada beberapa cara, salah satunya dengan 
menggunakan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). 
Nilai tolerance berlawanan dengan nilai VIF. Apabila nilai 
toleranc-nya maka nilaai VIF nya tinggi begitu sebaliknya. Data 
bisa dikatakan bias dan terjangkit gejala multikolineritas apabila 
nilai tolerance ≤ 0,10 dan nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2013) 
b. Uji heteroskedasitistas 
 Uji heteroskedasrisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastistas dan 
jika berbeda disebut heteroskedstisitas (Ghozali, 2013). Dengan 
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melihat pada probabiliti atau signifikasi di atas tingkat kepercayaan 
5% atau 0,005 ( Ghozali, 2013). 
  Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedasitas dalam 
penelitian ini menggunakan metode uji park, yaitu variance (s
2
) 
merupakan fungsi dari variabel-variabel independent yang 
dinyatakan dalam pernytaan sebagai berikut (Ghozali, 2013) 
σ2i = α Xiβ 
persamaan ini dijadikan linear dalam bentuk persamaan logaritma 
sehingga menjadi: 
Ln  σ2i = α + β LnXi + vi 
Karena s2i umumnya tidak diketahui, maka dapat ditaksir dengan 
menggunakan residual Ut sebagai proksi, sehingga persamaan 
menjadi: 
Ln  σ2i = α + β LnXi + vi 
c. Uji normalitas             
 Uji normalitas, dilakukan untuk menguji apakah dalam model 
regresi kita, data variabel dependen dan independen yang kita pakai 
apakah berdistribusi normal atau tidak. Ada dua metode untuk 
menguji data berdistribusi normal atau tidak dengan menggunkan 
metode analisa grafik dengan metode grafik kita dapat melihat data 
yang digunakan berdistribusi normal atau tidak dengan melihat 
histogram dan normal probability plot. Selanjutnya dengan 
menggunakan analisa statistic sederhana kita dapat mendektesi 
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normalitas data dengan mengetahui terlebih dahulu niali kurtosis 
dan skewness nya (Bawono, 2006). 
3. Uji Moderated Regression Analysis (MRA) 
 Pengujian ini menggunakan uji Moderated Regression 
Analysis (MRA) yang merupakan aplikasi khusus regresi linier 
berganda dimana dalam persamaanya mengandung unsur interaksi atau 
perkalian dua atau lebih variabel independen (Ghozali, 2013). 
J. Alat Analisis 
 Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 
uji Moderated Regression Analysis (MRA) yaitu dengan menggunakan 
IBM SPSS statistic 23 merupakan sebuah program komputer statistik yang 
berfungsi untuk membantu dalam memproses data statistik secara tepat 
dan aakurat untuk mengambil suatu keputusan atau kesimpulan.
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BAB IV 
ANALISIS DATA 
 
A. Dekripsi Objek Penelitian 
1. Sejarah Bank BRI Syariah 
Bank BRI Syariah secara resmi beroprasi dan merubah kegiatan 
usahanya dari bank konvensional menjadi bank syariah yang bermula 
dari akusisi PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Terhadap Bank 
Jasa Arta pada tanggal 19 Desember 2007 dan berdasarkan izin dari 
Bank Indonesia tanggal 16 Oktober 2008 berdasarkan surat keputusan 
No.10/67/KEP.GBI/DpG/2008. 
PT. Bank BRI Syariah semakin kuat ketika adanya spinoff Unit 
Usaha Syariah dari PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. 
Kedalam PT. Bank BRI Syariah berlaku efektif pada tanggal 1Januari 
2009. Penandatanganan akta pemisahan (spinoff) dilakukan oleh 
Bapak Sofyan Basir  selaku Direktur Utama PT. Bank Rakyat 
Indonesia (Persero) Tbk. Dan Bapak Ventje Raharjo selaku Direktur 
Utama PT. Bank BRI Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Dan Yayasan 
Kesejahteraan Pekerja PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. 
Sejak tahun 2010 PT. Bank BRI Syariah berhasil merebut predikat 
sebagai bank syariah ketiga dari sisi asset di Indonesia. Pada tahun 
2010, Karim Consulting Indonesia memberikan penghargaan Islamic 
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Finance Award kepada  PT. Bank BRI Syariah sebagai The 3
rd
 Rank 
Full Fledged Sharia Bank in Indonesia.  Tahun 2011 PT. Bank BRI 
Syariah memperoleh penghargaan sebagai The 2
rd
 Rank The Most 
Expansive Islamic Bank. Pada tahun 2012, Museum Rekor Dunia – 
Indonesia memberikan dua penghargaan kepada PT. Bank BRI Syariah 
yaitu Bank Syariah pertama yang memilki layanan Mobile Banking di 
4 Toko Online dan sebagai Phlantrophy Pertama di Indonesia yang 
menggunakan ATM dalam penyaluran dalam binaan. 
2. Visi dan misi Bank BRI Syariah Kantor Cabang Semarang 
a. Visi  
Menjadi Banak ritel modern terkemuka dengan ragam layanan 
finansial sesuai kebutuhan nasabah dengan jangkauan termudah 
untuk kehidupan lebih bermakna. 
b. Misi  
1) Memahami keragaman individu dan mengakomodasi beragam 
kebutuhan finansial nasabah. 
2) Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan etka 
sesuai dengan prinsip-prinsip syariah. 
3) Menyediakan akses ternyaman melalui berbagai sarana kapan 
dan dimana pun. 
4) Memungkinkan setiap individu untuk meningkatkan kualitas 
hidup dan menghadirkan ketenteraman pikiran. 
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Sumber: Bank BRI Syariah Kantor Cabang Semarang, 
2019 
3. Identitas Tempat Penelitian  
a. Nama Perusahaan : Bank BRI Syariah Kantor Cabang Semarang 
b. Alamat Perusahaan : Jl MT. Haryono No. 665 Rt. 01 Rw. 12 
Wonodri, Semarang Selatan, Kota Semarang, Jawa Tengah. 
c. Nomor Telepon : (024) 8317000 
d. Faxmile   : 50249 
 
Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Bank BRI Syariah Kantor Cabang Semarang 
 
B. Deskriptif Data Responden 
Berdasarkan populasi karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang 
sebanyak 46 orang dengan jumlah sampel dalam penelitian ini 
menggunakan sampel jenuh. Melalui daftar peryataan (kuesioner) di dapat 
kondisi berdasarkan kriteria jenis kelamin, usia, pendidikan dan lama 
bekerja. Penggolongan dilakukan terhadap responden dalam penelitian ini 
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bertujuan mengetahui secara jelas mengenai karakteristik responden 
sebagai objek penelitian sebagai berikut: 
1. Jenis Kelamin 
Dari data kuesioner yang diperoleh dari responden berdasarkan jenis 
kelamin karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
 
 
 
 
 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan keterangan pada tabel 4.1 di atas, dapat diketahui 
mengenai jenis kelamin karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang yang 
diambil sebagai responden sebanyak 46 orang, yaitu sebanyak 69,6% atau 
32 responden berjenis kelamin pria, sedangkan responden wanita sebanyak 
30,4% atau 14 responden dari 46 seluruh karyawan. 
2. Usia Responden  
Berikut ini karakteristik responden berdasarkan data dari kuesioner 
yang dibagikan kepada karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang: 
 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Pria 32 69.6 69.6 69.6 
Wanita 14 30.4 30.4 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
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Tabel 4.2 
Usia responden 
 
 
 
 
 
 
 
s
sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Berdaskan keterangan pada tabel tabel 4.2 di atas, dapat diketahui 
mengenai usia karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang yang di ambil 
sebai responden sejumlah 3 orang yang berusia > 40 tahun, 20-30 tahun 
sebanyak 25 orang dan 31-40 tahun yaitu sebanyak 18 orang dengan total 
46 responden . dapat disimpulkan bahwa karyawan didominasi yang 
berusia produktif. 
3. Pendidikan Terahir 
Responden yang telah terpilih dikelompokan berdasarkan pendidikan 
terahir yang dikategorikan. Berikut tabel pendidikan akhir responden: 
 
 
 
 
 
 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 40 tahun 3 6.5 6.5 6.5 
20-30 tahun 25 54.3 54.3 60.9 
31-40 tahun 18 39.1 39.1 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
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Tabel 4.3 
Pendidikan Terahir Responden 
 
 
 
 
 
 Sumber : Data Primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan dari keterangan tabel diatas menunjukan bahwa 
pendidikan sarjana S1 sebesar 41 responden dan D3 sebanyak 5 
responden. 
4. Lama Bekerja 
Berikut merupakan profil responden Bank BRI Syariah KC Semarang 
berdasarkan  lama bekerja adalah sebagai berkut: 
Tabel 4.4 
Lama Bekerja Responden 
 
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 10 tahun 2 4.3 4.3 4.3 
≤ 1 tahun 4 8.7 8.7 13.0 
1-5 tahun 20 43.5 43.5 56.5 
5-10 tahun 20 43.5 43.5 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Dari tabel 4.4 di atas menunjukan bahwa responden yang bekerja ≤ 
1 tahun sejumlah 4 orang dengan presentase sebesar 8,7%, untuk 
rentang waktu 1-5 tahun berjumlah 20 orang dengan presentase 43,5% , 
untuk 5-10 tahun juga berjumlah 20 orang dengan presentase 43,5% 
 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 5 10.9 10.9 10.9 
S1 41 89.1 89.1 100.0 
Total 
46 100.0 100.0  
87 
 
 
 
dan untuk rentang waktu > 10 tahun berjumalah 2 orang dengan 
presentase 4,3% . maka dapat disimpulkan dari penjelasan diatas bahwa 
karyawan Bank BRI Syariah KC Semarang dominan bekrja selama 1-5 
tahun dan 5-10 tahun.  
C. Analisis Data 
1. Uji Instrumen 
a. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah mengu data yang kita peroleh dari hasil 
jawaban kuesioner yang kita bagikan. Suatu kuesioner dikatakan 
realible atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam penelitian 
ini cara penulis yang digunakan untuk mengujireliabilitas 
kuesioner dengan menggunkan rumus alpha cronbach, yaitu jika 
nilai cronbach hasil perhitungan > 0,6 maka dapa dikatakan bahwa 
variable penelitian adalah reliable. Jika nilai alpha cronbach hasil 
perhitungan < 0,6 maka dapat dikatakan bahwa variable penelitian 
tidak reliable (Bawono, 2006). Berikut tabel dari hasil uji 
reabilitas: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel 
Variable  Reliabilitas Coeffiient Alpha Keterangan  
TQM (X1) 10 item pertanyaan 0,935 Reliabel 
Budaya Organisasi 5 item pertanyaan 0,932 Reliabel 
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Islam (X2) 
Komitmen Organisasi 
(X3) 
5 item pertanyaan 0,892 Reliabel 
Reward (Z) 4 item pertanyaan 0,927 Reliabel 
Kinerja Karyawan (X5) 5 item pertanyaan 0,853 Reliabel 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Dari tabel diatas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel 
mempunyai nilai alpha cronbach lebih besar dari 0,6 sehingga data 
tersebut dapat dikatakan reliabel untuk pengukuran dan peneltian 
berkutnya. 
b. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah pertanyaan dalam 
kuesioner tersebut valid atau tidak. Suatu kuesioner dikatakan valid 
jika pertanyaan pada kuesioner mampu utuk mengungkapkan sesuatu 
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Untuk mengukur valid atau tidak 
dapat dilakukan dengan menggunakan kolaborasi antara skor butir 
pertanyaan dengan total skornya. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pertanyaan Person Corelation Keterangan 
TQM (X1) Item 1 0,660** Valid 
Item2 0,773** Valid 
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Item 3 0,866** Valid 
Item 4 0,829** Valid 
Item 5 0,730** Valid 
Item 6 0,893** Valid 
Item 7 0,902** Valid 
Item 8 0,855** Valid 
Item 9 0,752** Valid 
Item 10 0,812** Valid 
Budaya Organisasi Islam 
(X2) 
Item 11 0,952** Valid 
Item 12 0,899** Valid 
Item 13 0,952** Valid 
Item 14 0,865** Valid 
Item 15 0,806** Valid 
Komitmen Organisasi (X3) Item 16 0,792** Valid 
Item 17 0,794** Valid 
Item 18 0,930** Valid 
Item 19 0,880** Valid 
Item 20 0,869** Valid 
Reward (Z) Item 21 0,879** Valid 
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Item 22 0,889** Valid 
Item 23 0,940** Valid 
Item 24 0,928** Valid 
Kinerja Karyawan (Y) Item 25 0,868** Valid 
Item 26 0,829** Valid 
Item 27 0,749** Valid 
Item 28 0,845** Valid 
Item 29 0,852** Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
  Berdasarrkan tabel di atas, di ketahui bahwa korelasi item 
pertanyaan 1 (satu) sampai dengan 10 (sepuluh) terhadap total skor 
item pernyataan Total Quality Management (TQM) (X1) menunjukan 
signifikna (berbintang dua) pada level tingkat 1% (0,01). Korelasi item 
11 (sebelas) sampai dengan 15 (lima belas) terhadap total skor item 
pertanyaan karakteristik Budaya Organisasi Islam (X2) menunjukan 
signifikan (berbintang dua) pada level tingkat 1% (0,01). Korelasi item 
pertanyaan 16 (enam belas) sampai dengan 20 (dua puluh) terhadap 
total item pernyataan komitmen organisasi (X3) menunjukan 
signifikan (berbintang dua) pada level tingkat 1% (0,01). Korelasi item 
pertanyaan 21 (dua puluh satu) sampai dengan 24 (dua puluh empat) 
terhadap total skor item pertanyaan reward (Z) menunjukan signifikan 
(berbintang dua) pada tingkat 1% (0,01). Korelasi item pertanyaan 25 
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(dua puluh lima) sampai dengan 29 (dua puluh sembilan) terhadap 
item pertanyaan kinerja karyawan menunjukan signifikan (berbintang 
dua) pada level tingkat 1% (0,01). Semua item pertanyaan valid dan 
layak untuk penelitian berikutnya. 
2. Uji Statistik 
a. Uji T test (Uji Parsial) 
 Uji T test digunakan untuk mengetahui seberapa jauh 
pengaruh satu variabel penjelas atau independen secara individu 
dalam menerangkan varasi variabel dependen (Ghozali, 2013:98). 
Hipotesis ditolak jika lebih besar dari α (0.05). Hasil uji (uji 
parsial) dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji T test 
 
 
 
 
 
 
 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa persamaan  regresi 
sebagai berikut : 
Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.986 5.403  .553 .583 
X1 -.059 .090 -.091 -.660 .513 
X2 .597 .180 .432 3.325 .002 
X3 .436 .071 .620 6.157 .000 
a. Dependent Variable: Y 
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Y = 2,986 + 0,059X1 + 0,597X2 + 0,436X3 + e 
Dari model persamaan regresi tersebut dapat diambil kesimpulan 
bahwa: 
1) Konstanta 2,986 mengandung arti apabila variabel TQM (X1), 
budaya organisasi Islam (X2), dan komitmen organisasi (X3) 
konstan atau tidak ada nilai nol (0), maka kepuasan akan 
mengalami peningkatan sebesar 2,986. 
2) Koefisien regresi TQM (X1) sebesar 0,059 
3) Koefisien regresi budaya organisasi Islam (X2) sebesar 0,597 
mengandung arti bahwa setiap tambahan satu poin karakteristik 
budaya organisasi Islam (X2) akan meningkatkan kinerja 
karyawan (Y) sebesar 0,597 
4) Koefisien regresi komitmen organisasi (X3) sebesar 0,436 
mengandung arti bahwa setiap tambahan satu poin komitmen 
organisasi (X3) akan meningkatkan kinerja karyawan (Y) sebesar 
0,436. 
Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji hitung masing-masing untuk 
TQM, budaya organisasi Islam dan komitmen organisasi yaitu: 
1) TQM (X1) mempunyai nilai t sebesar 0,660 dan nilai 
signifikansi sebesar 0,513 pada koefisien alpha 5% (0,05). 
Karena nilai signifikansi > 0,05 yang berarti bahwa TQM 
tidak berpegaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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2) Budaya organisasi Islam (X2) mempunyai nilai t sebesar 
3,325 dan nilai signifikansi  sebesar 0,002 pada koefisien 
alpha 5% (0,05). Karena nilai signifikansi < 0,05 hal itu 
berarti bahwa budaya organisasi Islam berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
3) Komitmen organisasi (X3) mempunyai nilai t sebesar 6,157 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000 pada koefisien alpha 5%. 
Karena nilai signifikansi < 0,05, hal itu berartii bahwa 
kualitas pelayanan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y). 
b.   Uji F test (Uji Simultan) 
 Uji statistik F dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh 
variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel 
dependen (Bawono, 2006). Hasil uji dapat dilihat pada tabel di 
bawah ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji F test 
 
 
 
 
 
 
 Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 968.851 3 322.950 37.369 .000
b
 
Residual 362.975 42 8.642   
Total 1331.826 45    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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  Berdasarkan tabel 4.10 menunjukan bahwa nilai signifikan 
F sebesar 37.369 dan probabilitas 0,000. Dengan nilai probabilitas 
lebih kecil dari 0,05 maka regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi bahwa varabel TQM, budaya organisasi Islam, 
komitmen organisasi, dan reward mempengaruhi kinerja karyawan. 
c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 Jika semakin besar, maka prosentase perubahan variabel 
tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel (X) semakin tinggi. 
Jika semakin kecil, maka prosentasi perubahan variabel tidak bebas 
(Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X) semakin rendah. 
Hasil uji koefisien determinasi (R
2
) variabel TQM, budaya 
organisasi Islam, dan komitmen organisasi mempengaruhi variabel 
kinerja karyawan dengan reward sebagai variabel moderating 
dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Koefisien Determinan 
 
 
 
 
  Koefisien korelasi (R) sebesar 0,853, menunjukan bahwa 
ada hubungan yang cukup kuat antara variabel independen denggan 
variabel dependen, karena mendekati angka 1. Hasil output SPSS 
model summary besarnya adjusted adalah 0,708, hal ini berarti 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .853
a
 .727 .708 2.9398 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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70,8%, variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dari 
variabel independen TQM, budaya organisasi Islam, dan komitmen 
organisasi sedangkan sisanya (100% - 70,8% = 29,2%) dijelaskan 
olehh sebab-sebab di luar model. 
3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Multikolonieritas 
 Jika antar variabel dependen tidak ada korelasi yang cukup 
rendah (umumnya di bawah 0,90), maka hal ini merupakan 
indikasi tidak adanya multikolinieritas. Nilai cut off yang umum 
dipakai untuk menunjukan tidak adanya multikolinieritas adalah 
nilai tolerance ≥ 0,1 atau sama dengan VIF ≤ 10 (Ghozali, 2013). 
Berikut merupakan hasil dari uji multikolinieritas: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinieritas 
 
 
D
a
r
i
 
h
a 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficien
ts 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Tolera
nce VIF 
1 (Const
ant) 
2.986 5.403  .553 .583   
X1 -.059 .090 -.091 -.660 .513 .340 2.939 
X2 .597 .180 .432 3.325 .002 .385 2.600 
X3 .436 .071 .620 6.157 .000 .640 1.562 
a. Dependent Variable: Y 
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Hasil tabel perhitungan di atas menunjukan bahwa nilai 
tolerance menunjukan tidak ada variabel independent yang 
memiliki nila tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak ada 
kolerasi antar variabel independen yang nilainya lebih dari 95%. 
Hasil perhitungan nilai variance inflation factor (VIF) yang 
menunjukan bahwa tidak ada satu variabel independen yang 
memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
tidak ada multikoloneritas antar variabel independen dalam model 
regresi. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual atau 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Model pengamatan yang 
baik adalah homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Pada pengujian ini penulis menggunakan uji 
park dan grafik scatterplot. Ada tidaknya gejala penyakit 
heteroskedastisitasdapat dilihat dari besarnya nilai signifikan. Jika 
nilai sigifikan > 0,05 maka dinyatakan tidak ada gejala penyakit 
heteroskedastisitas. Berikut tabel hasil uji heteroskedastisitas: 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.592 3.725  1.233 .225 
X1 .026 .062 .110 .427 .672 
X2 -.102 .124 -.201 -.825 .414 
X3 -.034 .049 -.132 -.698 .489 
a. Dependent Variable: lnu2i 
 
Gambar 4.2 
Hasil uji scatterplot 
 
Berdasarkan hasil uji park di atas terlihat bahwa nilai 
signifikan masing-masing variabel independent lebih besar dari 
0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi 
heteroskedastisitas dan pada gambar 4.2 scatterplot terlihat bahwa 
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titik-titiik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun 
dibawah angka 0 (nol). Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model 
regresi layak dipakai. 
c. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menuji apakah model 
regresi pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Hasil 
uji K-S dapat diketahui dari perhitungan nilai signifikan 
probabilitas lebih dari 0,05 ( > 0,05) maka data terdistribusi 
normal, dan ipotesis nol dapat diterima. Hasil uji normalitas dapat 
dilihat pada tabel berikut ini: 
 
 
 
Gambar 4.3 
Hasil uji K-S 
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 Dengan melihat tampilan grafik histogram maupun grafik 
normal plot dapat disimpulkan bahwa grafik histogram 
memberikan pola distribusi yang normal (skewness) diikuti garis 
diagonal, maka modle regresi memenuhi asumsi normalitas. 
 
 
Gambar 4.3 
Uji normal p-p plot 
 
Dengan melihat tampilan grafik normal plot terlihat titik-titik 
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas Metode Kolmogrov Smirnov Test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Berdasarkan output di atas, diketahui bahwa nilai signifikan 
sebesar 0,200 lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa data yang diuji berdistribusi normal. 
4. Uji MRA 
 Uji ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar variabel 
moderating mempengaruhi (memperkuat atau memperlemah) 
 
 
Unstandardize
d Residual 
N 46 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.84009077 
Most Extreme Differences Absolute .077 
Positive .077 
Negative -.068 
Test Statistic .077 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
101 
 
 
 
hubungan antar variabel independen dengan variabel dependen. 
Berikut ini tabel hasil uji Moderating Regression Analysis: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji MRA 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .866
a
 .750 .712 2.9219 
a. Predictors: (Constant), moderat3, X2, X1, moderat1, X3, moderat2 
 Sumber: Data yang di olah, 2020 
 
  Dari tabel 4.13 dapat dilihat jika nilai adjusted sebesar 0,712 lebih 
besar dibandingkan dengan nilai adjusted pada tabel 4.9. Hal tersebut 
berarti setelah adanya variabel moderating berupa reward disetiap variabel 
independent terhadap kinerja karyawan dapat meningkatkan nilai adjusted 
sebelumnya. Nilai adjusted pada tabel 4.9 sebesar 0,708 sehingga 
mengalami peningkatan sebesar 0,004. 
Tabel 4.14 
Hasil Uji MRA 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 998.853 6 166.476 19.499 .000
b
 
Residual 332.973 39 8.538   
Total 1331.826 45    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), moderat3, X2, X1, moderat1, X3, moderat2 
Sumber: Data yang di olah, 2020 
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Dari output diatas, diperoleh nilai hitung sebesar 19,499. Diketahui 
f tabel bernilai 2.46 (k=3, n=46,α=0.05). karena nilai f hitung > f tabel dan 
nilai signifikannya 0.00 < 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel 
independent (TQM, buaya organisasi Islam dan komitmen organisasi) 
serta variabel moderasi (reward) secara bersama-sama berpengaruh positif 
signifikan terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). 
Tabel 4.15 
Hasil Uji MRA 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.986 5.403  .553 .583 
X1 -.059 .090 -.091 -.660 .513 
X2 .597 .180 .432 3.325 .002 
X3 .436 .071 .620 6.157 .000 
a. Dependent Variable: Y 
Tabel 4.16 
Hasil Uji MRA 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.626 2.101  12.676 .000 
moderat1 -.001 .003 -.156 -.347 .730 
moderat2 .007 .006 .453 1.122 .268 
moderat3 .007 .003 .553 2.541 .015 
a. Dependent Variable: Y 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Dari data tabel diatas dapat disimpulkan: 
1. TQM berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Syariah 
KC Semarang 
 Hasil penelitian menunjukan bahwa TQM berpengaruh negatif dan 
tidak signifkan terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien -0,059 dan 
niali signifikan sebesar 0,513. Penguji membuktikan bahwa TQM 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Bank BRI Syariah KC Semarang. Hasil penelitan ini telah mendukung 
penelitian yang dilakukan oleh (Enny, 2015) dalam penelitianya tentang 
TQM, lingkungan kerja pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada 
Mount Dreams di Gresik. Teknik analisis dengan menggunakan metode 
perhitungan SEM (structure equation modeling) dengan menggunakan 
program AMOS (moment structure analysis) digunakan untuk analisis data 
dan pengujan hipotesis. Hasil penelitian menunjukan bahwa TQM tidak 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Mount 
Dreams Gresik.  
2. Budaya Organisasi Islam berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan 
pada BANK BRI Syariah 
   Hasil penelitian menunjukan bahwa bahwa budaya organisasi Islam dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien 0,597 dan nilai 
signifikan sebesar 0,002. Pengujian ini membuktikan bahwa karakterstik 
budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Bank BRI Syariah KC Semarang. Hasil penelitian ini 
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mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Inayah, 2019) dalam 
penelitiannya tentang budaya kerja Islami BRI Syariah dan pengaruhnya pada 
kinerja karyawan pada BRI Syariah KC Bayuwangi dengan menyebar 
kuesioner sebanyak 28 responden. Teknik pengumpulan sampel dengan  
analisis menggunakan sensus sampling dan metode analisis regresi berganda. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa budaya kerja Islami berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
3. Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada 
Bank BRI Syariah KC Semarang  
 Hasil penelitian menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengn nilai koefisen 0,436 
dan nilai signifikan sebesar 0,000. Pengujian ini membuktikan bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada Bank BRI Syariah KC Semarang. Hasil penelitian ini telah 
mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Rahmawati dan Juwita, 2019) 
dengan penelitianya tentang pengaruh komitmen organisasi dan implementasi 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank Syariah Lantabur dengan 
menyebar kuesioner sebanyak 30 responden. Teknik pengumpulan sampel 
dengan sampel jenuh dan metode analisis regresi linier berganda. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa komtmen organisasi yang tinggi mampu 
meningkatkan kinerja karyawan PT. BPRS Lantabur dan implementasi 
budaya organisasi yang baik mampu meningkatkan kinerja karyawan PT. 
BPRS Lantabur. 
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4. Reward Memoderasi Total Quality Management (TQM) terhadap Kinerja 
Karyawan di Bank BRI Syariah KC Semarang 
  Hasil penelitian menunjukan bahwa reward berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain reward 
tidak memoderasi pengaruh Total Quality Management (TQM) terhadap 
kinerja karyawan. Dengan koefisien -0,001 dan nilai signifikan sebesar 
0,730. Hal ini menunjukan bahwa hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian yang dilakukan oleh (Narsa dan Yuniawati, 2003) bahwa 
interaksi TQM dan sistem penghargaan tidak berpengaruh terhadap kinerja 
manajerial. 
  Penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian yang 
dilakukan oleh (Parawitasari dan Wirasedana, 2019), (Murdijanigsih dkk, 
2017), (Afif, 2015), (Layaman dan Fauziyah, 2018) yang menyatan bahwa 
interaksi antara sistem reward dengan TQM berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
  Hasil ini menunjukkan bahwa sistem reward bukan menjadi faktor 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dikarekan perusahaan tidak 
mampu menjaikan sistem penghargaan sebagai motivasi para karyawan. 
Ada hal lain yang diinginkan para karyawan yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan, seperti sikap kekerabatan dan kekeluargaan antar  
karyawan baik tingkat atas maupun menengah yang dapat menciptakan 
kondisi yang kondusif dalam lingkungan kerja dimana hal ini dapat 
dijaddikan pemicu untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
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  Selain itu tingginya usia muda (dibawah 30 tahun, bisa dilihat pada 
tabel 4.2) bisa menjadi faktor bahwa sistem penghargaan bukanlah fokus 
utama karyawan bekerja untuk meningkatkan kwalitas perusahaan. Faktor 
usia menjadikan karyawan minim pengalaman, sehingga bekerja semata-
mata untuk mencari lebih banyak pengalaman kerja. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa mencari pengalaman bekerja lah yang menjadi faktor 
para karyawan bekerja, bukan faktor reward yang memicu mereka untuk 
bekerja dan bersama-sama untuk meningkatkan kwalitas perusahaan.  
5. Reward Memoderasi Budaya Organisasi Islam terhadap Kinerja Karyawan 
di Bank BRI Syariah KC Semarang 
  Hasil penelitian menunjukan bahwa reward berpengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai koefisien 
0,007 dan nilai signifikan sebesar 0,268. Penelitian ini berbanding terbalik 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Anggela, 2014), (Pamungkas dan 
Franksiska, 2010), (Afif, 2015) yang menyatakan bahwa interaksi antara 
reward dengan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
  Hasil penelitian ini menunjukan bahwa sistem reward tidak 
mempengaruhi hubungan antara budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan. Dengan demikian sistem reward bukan merupakan variabel 
moderating. Sistem reward bukanlah faktor memperlemah ataupun 
memperkuat hubungan antara budaya organisasi Islam terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dimungkinkan karena reward yang diberikan kepada 
karyawan Bank BRI Syariah bukan berdasarkan masa kerja, golongan dan 
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jabatan serta tingkat kehadiran pegawai. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan (Lina, 2014) bahwa interaksi budaya organisasi dan sistem 
penghargaan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
  Budaya organisasi Islam merupakan sebuah nilai yang diambil dan 
dikembangkan untuk diterapkan dalam kehidupan sehari-hari atau kegiatan 
dengan menggunakan nilai-nilai Islam yang sesuai dengan pedoman Islam 
yaitu Al-Qur‟an dan Hadits (Hakim, 2012). Berdasarkan dari pengertian 
tersebut budaya organisasi Islam pada dasarnya berorientasi pada ridho 
Allah SWT, dengan berlandaskan Al-Qur‟an dan Hadits. Oleh karena itu 
karyawan bekerja dengan baik tidak semata-mata karena finasial ataupun 
reward. Sehingga dapat disimpulkan bahwa akitivitas pekerjaan yang 
dijalankan oleh karyawan bank BRI Syariah KC Semarang tidak dapat 
dipengaruhi dengan reward karena pekerjaan yang dijalankan semata-mata 
diniatkan untuk beribadah dan mencari ridho Allah SWT. 
6. Reward Memoderasi Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di 
Bank BRI Syariah KC Semarang 
  Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan nilai koefisien 0,007 
dan nilai signifikan sebesar 0,15. Penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh (Parawitasari dan Wirasedana, 2018) dalam 
penelitiannya tentang pengaruh penerapan Total Quality Management, 
komitmen organisasi pada kinerja manajerial dengan reward sebagai 
variabel moderasi dengan menyebar kuesioner sebanyak 55 responden. 
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Teknik pengumpulan sampel dengan purposive sampling dan metode 
analisis MRA (Moderated Regression Analysis) dengan hasil penelitian 
menyatakan bahwa variabel TQM dan komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kinerja manajerian, sedangkan variabel reward 
memperkuat pengaruh TQM dan komitmen organisasi pada kinerja 
manajerial.  
   
Tabel 4.15 
Hasil Hipotesis 
No. Hipotesis Keteranga 
1. Total Quality Management berpengaru negatif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja karyawan 
Ditolak 
2. Budaya organisasi Islam berpengaruh positif dan signifikan Diterima 
3. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan  Diterima 
4. Reward memoderasi Total Quality Management berpengaru 
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
Ditolak 
5. Reward memoderasi budaya organisasi Islam berpengaru 
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
Ditolak 
6. Reward memoderasi komitmen organisasi berpengaru positif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 
Diterima 
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BAB V 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai Total 
Quality Management (TQM), budaya organisasi Islam dan komitmen 
organisasi terhadap kinerja karyawan dengan reward sebagai variabel 
moderating pada Bank BRI Syariah KC Semarang. Maka dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Variabel Total Quality Management (TQM) (X1) berpengaruh negatif 
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada Bank BRI 
Syariah KC Semarang. 
2. Variabel budaya organisasi Islam (X2) berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada Bank BRI Syariah KC 
Semarang. 
3. Variabel komitmen organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (Y) pada Bank BRI Syariah KC Semarang. 
4. Reward tidak mampu memoderasi Total Quality Manaement (TQM) 
terhadap kinerja karyawan pada Bank BRI Syariah KC Semarang. 
5. Reward tidak mampu memoderasi budaya organisasi Islam terhadap 
kinerja karyawan pada Bank BRI Syariah KC Semarang. 
6. Reward tidak mampu memoderasi komitmen organisasi terhadap 
kinerja karyawan pada Bank BRI Syariah KC Semarang. 
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B. Saran 
 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka saran yang dapat 
diajukan sebagai berikut: 
1. Bagi Bank BRI Syariah KC Semarang 
a. Berdasarkan kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan oleh 
peneliti, perusahaan hendaknya lebih mampu meningkatkan kinerja 
karyawan melalui hal-hal seperti menumbuhkan rasa kepercayaan, 
kekeluargaan, solidaritas dan menciptakan lingkungan yang 
nyaman. Sehingga karyawan merasa bahwa perusahaan lebih 
memperhatikan karyawan secara lebih yang akan meningkatkan 
kinerja karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya 
a. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk meneliti semua 
karakteristik TQM yang berpengaruh pada kinerja karyawan yang 
tidak dimasukan peneliti dalam penelitian ini. 
b. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menggunakan metode 
tambahan yaitu wawancara mendalam secara langsung kepada 
responden agar responden memberikan jawaban dengan 
kesungguhan dan keseriusan. 
c. Bagi peneliti selanjutnya hasil penelitian ini dapat dijadikan 
sebagai bahan acuan dan refrensi dalam penelitiian sejenis. 
Aditiyangga, K. 2010. Membangun Budaya Perusahaan Islam dengan Manajemen 
Budaya Perusahaan Islami. Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada. 
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Lampiran 1            No. Responden : ............... 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH TOTAL QUALITY MANAGEMENT, BUDAYA 
ORGANISASI ISLAM, DAN KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN DENGAN REWARD SEBAGAI VARIABEL 
MODERATING STUDI PADA BANK BRI SYARIAH KC SEMARANG 
Terima kasih atas partsipasi Anda dalam mengisi kuesioner ini. 
I. Identitas Responden 
Nama  : ................................................................(boleh tidak di isi) 
Jenis Kelamin :       Pria    Wanita  
Usia   :   20-30 tahun   Diatas 40 tahun 
       31-40 tahun 
 
Pendidikan  :    SMA/SMK   S1 
   Diploma   S2 
 
Masa Kerja : ≤ 1 Tahun   5 – 10 Tahun 
   1 – 5 Tahun   ≥ 10 Tahun 
 
Jabatan/posisi:................................................................................................ 
II. Petunjuk Pengisian Kuesioner  
Pertanyaan berikut berkenaan dengan judul diatas dan setiap 
responden hanya diberi kesempaan memilih 1 (satu) jawaban. 
 
Sangat Tidak 
Setuju         
(STS) 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Sangat 
Setuju (SS) 
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Berilah tanda (√) untuk mengisi jawaban yang Anda inginkan pada 
kolom dibawah ini. 
A. Total Quality Management (X1) 
No Pertanyaan 
Jawaban 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
Fokus pada pelanggan 
1. Kepuasan nasabah merupakan 
prioritas utama bagi Bank 
           
2. Bank selalu mengukur dan 
menganalisa tingkat kepuasan 
nasabah. 
           
3. Bank selalu merespon keluhan 
nasabah dengan cepat dan tepat 
           
Obsesi terhadap kualitas 
4. Nasabah dipandang sebagai 
asset perusahaan yang sangat 
penting. 
           
5. Bank selalu berusaha untuk 
memperbaiki kuantitas. 
           
6. Bank selalu memberikan 
kualitas produk dan pelayanan 
yang baik secara terus menerus. 
           
Perbaikan berkesinambungan 
7. Perusahaan selalu melakukan 
perbaikan di setiap masalah 
yang muncul. 
           
8. Perusahaan selalu meng-update 
sisitem untuk memajukan 
kinerja. 
           
Kesatuan tujuan 
9. Seluruh karyawan memahami 
tujuan operasi perusahaan  
           
10 Seluruh karyawan bersama-
sama bertujuan untuk 
memajukan perusahaan 
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B. Budaya Organisasi Islam (X2) 
No Pertanyaan 
Jawaban 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya selalu bekerjasama 
dan ta „awun (tolong 
menolong) dalam 
meningkatkan 
produktivitas.  
           
2. Saya selalu 
mengedepankan kejujuran 
dalam menjalankan 
pekerjaan. 
           
3. Saya bertanggung jawab 
untuk menyelesaikan 
amanah (pekerjaan) yang 
sudah diberikan. 
           
4. Saya melakukan tugas 
sesuai dengan standard 
teknis dan etika yang telah 
ditentukan ditentukan. 
           
5. Saya akan bekerja dengan 
sungguh-sungguh dan 
menyerahkan semua 
kepada Allah 
           
 
C. Komitmen Organisai (X3) 
No Pertanyaan 
Jawaban 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Struktur organisasi disusun 
berdasarkan visi, misi, dan 
strategi yang telah 
ditetapkan. 
           
2. Kompensasi yang saya 
terima sudah layak, 
sehingga saya akan tetap 
bertahan di 
perusahaan/organisasi 
tempat bekerja saat ini. 
           
3. Saya tidak akan pindah 
pekerjaan karena merasa 
memiliki dan mencintai 
pekerjaan yang ada. 
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D. Reward (Z) 
No Pertanyaan 
Jawaban 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Pihak Bank memberikan 
gaji sesuai dengan kontrak 
kerja. 
           
2. Pihak Bank memberikan 
bonus sesuai dengan 
kontrak kerja.  
           
3. Pihak Bank memberikan 
apresiasi berupa insetif 
terhadap karyawan yang 
berprestasi. 
           
4.  Pihak Bank memberikan 
kesempatan 
pengembangan karir pada 
setiap karyawan. 
           
 
E. Kinerja Karyawan (Y) 
No Pertanyaan 
Jawaban 
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya mampu mencapai 
standar kualitas yang 
diinginkan perusahaan. 
           
2. Saya selalu memenuhi 
kuantitas yang sudah 
ditargetkan. 
           
3. Bagi saya, penyelesaian 
kerja tepat waktu itu 
penting dan harus dicapai. 
           
4. Saya menyelesaikan 
pekerjaan lebih awal dari 
waktu yang ditargetkan. 
           
5. Saya menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan 
kepada saya tanpa bantuan 
orang lain. 
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KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Y TQM1 TQM2 TQM3 TQM4 TQM5 TQM6 TQM7 TQM8 TQM9 
8 8 9 9 5 39 9 8 8 10 9 10 9 9 9 
9 9 10 9 9 46 10 10 10 10 10 10 10 10 9 
7 7 8 8 6 36 9 9 9 9 8 8 8 7 6 
8 8 8 7 7 38 9 9 8 8 8 8 8 8 8 
8 7 9 8 7 39 10 9 9 10 10 10 9 9 7 
8 8 8 8 7 39 9 8 8 8 8 8 8 8 7 
7 7 7 6 4 31 9 7 7 8 7 7 7 6 7 
9 9 8 9 8 43 10 10 10 9 10 10 10 10 10 
9 8 9 10 7 43 9 10 9 9 8 9 8 9 9 
8 8 8 8 8 40 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 10 9 9 8 45 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
8 8 8 9 9 42 10 10 10 10 10 10 10 10 9 
7 7 9 8 8 39 8 8 8 8 8 8 8 8 8 
8 8 8 8 8 40 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
10 8 9 9 10 46 10 9 10 10 10 10 10 10 10 
10 7 9 9 10 45 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
8 7 8 8 6 37 9 8 9 8 7 9 8 6 7 
8 8 9 9 6 40 10 10 10 10 10 10 10 9 9 
9 9 9 9 9 45 10 9 9 10 10 10 10 9 9 
7 7 7 6 7 34 10 7 8 7 7 8 7 7 7 
10 9 9 8 10 46 9 10 10 10 9 9 10 10 9 
7 8 6 8 9 38 9 10 10 8 8 9 8 9 8 
9 7 9 8 4 37 10 8 9 9 8 9 8 9 8 
8 9 8 8 6 39 10 9 9 10 9 9 9 8 7 
8 7 6 9 10 40 9 10 10 9 9 8 8 8 9 
7 7 7 7 4 32 8 8 8 9 9 9 9 9 9 
6 7 7 7 1 28 10 10 10 10 10 10 10 10 5 
9 9 10 8 6 42 10 10 9 9 9 10 10 10 9 
9 10 9 8 9 45 9 7 8 7 9 8 10 8 9 
7 7 8 8 6 36 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
9 9 10 9 7 44 10 10 10 10 10 10 10 10 8 
8 7 8 7 5 35 8 8 8 9 9 9 8 9 7 
8 8 8 8 7 39 9 10 8 8 8 7 7 8 7 
7 8 8 8 7 38 8 8 7 8 8 8 7 9 7 
8 8 9 9 5 39 10 10 10 10 10 10 10 10 9 
7 8 10 8 7 40 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
8 10 9 8 9 44 8 8 9 10 8 9 8 9 9 
9 9 8 9 8 43 10 8 9 9 8 9 9 9 9 
9 8 8 6 4 35 10 8 9 9 8 9 8 9 8 
10 10 10 10 10 50 9 9 9 9 9 9 9 9 10 
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10 10 10 10 9 49 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 5 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 10 10 10 10 
TQM10 X1 BOI1 BOI2 BOI3 BOI4 BOI5 X2 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 X3 R1 
8 89 9 9 9 9 10 46 9 8 5 5 5 32 6 
10 99 10 10 10 10 10 50 9 8 9 9 8 43 10 
6 79 9 10 9 8 8 44 6 6 6 5 6 29 6 
8 82 8 9 9 9 9 44 7 7 5 5 1 25 5 
9 92 8 8 9 8 9 42 9 9 6 3 1 28 8 
7 79 9 9 9 8 9 44 6 7 6 3 1 23 6 
7 72 8 8 8 8 8 40 7 7 6 5 6 31 7 
10 99 10 10 10 10 10 50 8 8 8 5 5 34 8 
8 88 9 10 10 10 10 49 8 5 5 4 2 24 9 
10 100 10 10 10 10 10 50 9 8 7 7 7 38 8 
10 100 10 10 10 10 10 50 9 9 9 10 9 46 10 
9 98 10 10 10 10 10 50 9 7 6 6 6 34 7 
8 80 8 8 8 8 8 40 8 8 8 8 4 36 7 
9 90 9 9 9 9 9 45 8 8 8 8 8 40 8 
10 99 10 10 10 10 10 50 9 10 9 9 9 46 9 
10 100 9 9 10 9 10 47 9 9 9 10 9 46 10 
9 80 9 10 9 8 9 45 7 7 5 3 6 28 7 
10 98 10 10 9 9 9 47 9 9 8 7 6 39 7 
10 96 10 10 10 10 10 50 9 9 10 9 9 46 10 
7 75 7 7 7 7 7 35 6 6 4 7 4 27 3 
9 95 9 8 9 9 8 43 10 9 10 9 8 46 9 
8 87 8 9 9 9 8 43 8 8 8 8 2 34 9 
8 86 9 10 10 10 10 49 8 5 5 4 5 27 9 
8 88 9 9 9 10 8 45 8 10 7 7 7 39 7 
9 89 8 9 8 10 8 43 9 7 7 8 6 37 8 
9 87 8 9 9 8 9 43 5 7 5 5 5 27 7 
5 90 7 8 8 8 9 40 5 5 4 4 4 22 1 
8 94 9 10 10 10 9 48 9 8 9 8 5 39 8 
7 82 10 9 10 10 9 48 9 8 8 9 9 43 8 
10 100 9 9 9 9 9 45 9 9 6 6 5 35 7 
10 98 10 10 10 10 10 50 9 8 8 8 8 41 7 
7 82 8 8 8 8 10 42 8 8 8 7 7 38 8 
7 79 8 9 9 8 8 42 9 8 8 7 7 39 7 
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R2 R3 R4 Z JK Usia Pendidikan  MK 
8 9 8 31 P 
20-30 
tahun S1 
5-10 
tahun 
8 9 9 36 p 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
5 4 4 19 P 
20-30 
tahun S1 
5-10 
tahun 
5 5 5 20 W 
31-40 
tahun S1 > 10 tahun 
6 7 8 29 W 
31-40 
tahun S1 > 10 tahun 
7 6 5 24 P 
20-30 
tahun S1 
5-10 
tahun 
7 7 6 27 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
8 8 9 33 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 9 34 P 
20-30 
tahun S1 
5-10 
tahun 
8 7 7 30 W 
20-30 
tahun D3 1-5 tahun 
10 9 10 39 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
7 7 8 29 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
7 7 7 28 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 8 32 W 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
9 10 9 37 P 20-30 S1 1-5 tahun 
6 76 7 8 8 7 9 39 7 6 5 5 4 27 7 
9 98 10 10 10 10 10 50 9 8 7 7 6 37 10 
10 100 10 10 10 10 10 50 10 9 6 6 5 36 7 
8 86 7 8 8 9 9 41 10 8 9 8 10 45 9 
9 89 9 9 9 9 9 45 8 8 8 8 6 38 8 
7 85 9 8 9 10 8 44 9 9 7 7 3 35 9 
10 92 9 9 10 10 10 48 9 8 9 9 9 44 8 
10 100 10 10 10 10 10 50 10 10 8 5 8 41 9 
10 100 10 10 10 10 10 50 10 10 10 9 9 48 9 
10 95 10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 50 10 
10 100 10 10 10 10 10 50 10 10 10 10 10 50 10 
10 100 10 10 10 10 10 50 10 10 9 7 8 44 10 
9 99 10 10 10 10 10 50 10 10 9 8 9 46 9 
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tahun 
9 10 9 38 W 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
7 6 4 24 W 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 8 31 W 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
10 10 10 40 W 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
4 5 5 17 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 9 34 P 
> 40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
10 8 9 36 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
7 8 8 32 W 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 8 31 P 
20-30 
tahun S1 ≤ 1 tahun 
7 8 6 29 P 
20-30 
tahun S1 ≤ 1 tahun 
7 7 8 29 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
1 2 2 6 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
9 9 8 34 P 
31-40 
tahun S1 1-5 tahun 
9 9 9 35 W 
31-40 
tahun S1 1-5 tahun 
7 7 8 29 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
7 7 7 28 P 
> 40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
7 7 7 29 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
7 8 8 30 P 
20-30 
tahun D3 1-5 tahun 
7 8 7 29 P 
31-40 
tahun S1 1-5 tahun 
1 5 8 24 P 
20-30 
tahun S1 ≤ 1 tahun 
7 8 8 30 W 
20-30 
tahun D3 ≤ 1 tahun 
8 10 9 36 W 
31-40 
tahun S1 1-5 tahun 
8 8 7 31 W 20-30 S1 5-10 
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tahun tahun 
7 8 9 33 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
8 8 9 33 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
7 6 7 29 P 
31-40 
tahun D3 
5-10 
tahun 
9 9 10 37 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
10 10 10 40 P 
20-30 
tahun S1 1-5 tahun 
10 9 10 39 P 
> 40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
9 8 10 37 W 
20-30 
tahun D3 1-5 tahun 
9 9 10 37 P 
31-40 
tahun S1 
5-10 
tahun 
 
Lampiran 3 : Hasil Output SPSS 
a. Analisis Deskripsi Responden 
 
 
 
 
 
 
 
 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 40 tahun 3 6.5 6.5 6.5 
20-30 tahun 25 54.3 54.3 60.9 
31-40 tahun 18 39.1 39.1 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid P 32 69.6 69.6 69.6 
W 14 30.4 30.4 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
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b. Analisis Reabilitas 
 
Variable  Reliabilitas Coeffiient Alpha Keterangan  
TQM (X1) 10 item pertanyaan 0,935 Reliabel 
Budaya Organisasi 
Islam (X2) 
5 item pertanyaan 0,932 Reliabel 
Komitmen Organisasi 
(X3) 
5 item pertanyaan 0,892 Reliabel 
Reward (Z) 4 item pertanyaan 0,927 Reliabel 
Kinerja Karyawan (X5) 5 item pertanyaan 0,853 Reliabel 
 
c. Analisis Validitas 
 
 
 
Pendidikan 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid D3 5 10.9 10.9 10.9 
S1 41 89.1 89.1 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
Lama Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid > 10 tahun 2 4.3 4.3 4.3 
≤ 1 tahun 4 8.7 8.7 13.0 
1-5 tahun 20 43.5 43.5 56.5 
5-10 tahun 20 43.5 43.5 100.0 
Total 46 100.0 100.0  
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Variabel Pertanyaan Person Corelation Keterangan 
TQM (X1) Item 1 0,660** Valid 
Item2 0,773** Valid 
Item 3 0,866** Valid 
Item 4 0,829** Valid 
Item 5 0,730** Valid 
Item 6 0,893** Valid 
Item 7 0,902** Valid 
Item 8 0,855** Valid 
Item 9 0,752** Valid 
Item 10 0,812** Valid 
Budaya Organisasi Islam 
(X2) 
Item 11 0,952** Valid 
Item 12 0,899** Valid 
Item 13 0,952** Valid 
Item 14 0,865** Valid 
Item 15 0,806** Valid 
Komitmen Organisasi (X3) Item 16 0,792** Valid 
Item 17 0,794** Valid 
Item 18 0,930** Valid 
Item 19 0,880** Valid 
Item 20 0,869** Valid 
Reward (Z) Item 21 0,879** Valid 
Item 22 0,889** Valid 
Item 23 0,940** Valid 
Item 24 0,928** Valid 
Kinerja Karyawan (Y) Item 25 0,868** Valid 
Item 26 0,829** Valid 
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Item 27 0,749** Valid 
Item 28 0,845** Valid 
Item 29 0,852** Valid 
 
d. Analisis Uji Statistik 
 
ANOVA
a
 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 8.161 3 2.720 .662 .580
b
 
Residual 172.563 42 4.109   
Total 180.724 45    
a. Dependent Variable: lnu2i 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.592 3.725  1.233 .225 
X1 .026 .062 .110 .427 .672 
X2 -.102 .124 -.201 -.825 .414 
X3 -.034 .049 -.132 -.698 .489 
a. Dependent Variable: lnu2i 
 
 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .853
a
 .727 .708 2.9398 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
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e. Analisis Multikolonieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.986 5.403  .553 .583   
X1 -.059 .090 -.091 -.660 .513 .340 2.939 
X2 .597 .180 .432 3.325 .002 .385 2.600 
X3 .436 .071 .620 6.157 .000 .640 1.562 
a. Dependent Variable: Y 
f. Analisis Normalitas 
 
132 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N 46 
Normal Parameters
a,b
 Mean .0000000 
Std. Deviation 2.84009077 
Most Extreme Differences Absolute .077 
Positive .077 
Negative -.068 
Test Statistic .077 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 
 
 
 
133 
 
 
 
 
g. Analisis Heterokedasitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.592 3.725  1.233 .225 
X1 .026 .062 .110 .427 .672 
X2 -.102 .124 -.201 -.825 .414 
X3 -.034 .049 -.132 -.698 .489 
a. Dependent Variable: lnu2i 
 
 
h. Analisis MRA 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .831
a
 .691 .669 3.1308 
a. Predictors: (Constant), moderat3, moderat2, moderat1 
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ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 920.148 3 306.716 31.292 .000
b
 
Residual 411.678 42 9.802   
Total 1331.826 45    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), moderat3, moderat2, moderat1 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.592 3.725  1.233 .225 
X1 .026 .062 .110 .427 .672 
X2 -.102 .124 -.201 -.825 .414 
X3 -.034 .049 -.132 -.698 .489 
a. Dependent Variable: lnu2i 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.626 2.101  12.676 .000 
moderat1 -.001 .003 -.156 -.347 .730 
moderat2 .007 .006 .453 1.122 .268 
moderat3 .007 .003 .553 2.541 .015 
a. Dependent Variable: Y 
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